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Osallisuus on ryhmässä toteutuvaa demokratiaa, jolloin se on tärkeä työkalu ryhmän kiinteyden synty-
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1 JOHDANTO 
 
 
Kun organisaation ympäristössä tapahtuvat muutokset ravisutta-
vat rakenteita ja hämmentävät ihmisiä, voi organisaation johto 
reagoida muutokseen joko yrittämällä säilyttää olemassa olevaa 
toimintaa tai pyrkimällä muuttamaan organisaation toimintatapoja 
tarkoituksenmukaisemmaksi ja ympäristöön paremmin sopiviksi. 
Uudismielinen ja rohkea organisaatiojohto uskaltaa lähteä löytö-
retkelle oman organisaationsa henkilöstön kanssa tavoitteenaan 
löytää uusia, innovatiivisia toimintatapoja, joilla vastataan ajan 
haasteisiin sekä tarjotaan henkilöstölle mahdollisuus olla mukana 
kehittämässä organisaatiota. Toimintatutkimus tarjoaa organisaa-
tiolle mahdollisuuden lähteä mukaan prosessiin, joka tähtää asi-
oiden muuttamiseen ja kehittämiseen käytännön toimijoiden aktii-
visen osallistumisen tuloksena. Organisaation jokainen henkilö on 
näin ollen käytännön toimija ja tulokseen vaikuttaja.(Wink 2001) 
 
 
Yllä olevasta Heini Winkin (2011,94) ajatuksesta ympäristön sekä organisaatioiden 
muutosten kohtaamisessa käy kiteytettynä hyvin ilmi se, miten 2000-luvun muutoksiin 
voidaan vastata. Muutokset heijastuvat työelämään ja tärkeää olisikin, että koko työ-
yhteisö voisi olla mukana kehittämässä organisaatiota. 
Työmäärä on viikoittain työorientoituneessa maassamme helposti 50 tuntia viikossa. 
Se, mitä työ meille merkitsee ja kuinka paljon aikaa työssä vietämme, saa mietti-
mään, ettei ole aivan sama missä työssä ja kenen kanssa sen ajan vietämme. 
 
Yhteiskunta moninaistuu ja elämme muutoksen sekä hektisyyden aikakautta (Lund-
bom & Herranen 2011, 71). Nopea kehitys maalaistalousyhteiskunnasta informaatio-
yhteiskunnaksi sekä median välittämän viestitulvan vuoksi olemme siirtyneet työkult-
tuuriin, jossa ihmiset yrittävät selvitä kaiken sen keskellä (Juuti 2011, 14).  
Suomalaiset sinnittelevät yksin. On paljon kunnioitettavampaa surra tai iloita yksin. 
Sodista emme olisi selvinneet ilman tunnekylmyyttä. Sotien aikana syntyneet lapset 
ovatkin raportoineet vanhempiensa antaneen kosketusaran kiintymyssuhteen. ”Vah-
vat kestää yksin, heikot sylityksin” on tuttu vanha suomalainen sananparsi (Kinnunen 
2013, 29,31.) 
Ihmisten yksilöllisyys on muodissa. Muutamme parhaimmillaan jo 15-vuotiaana pois 
kotoa meille siihen asti tärkeimmästä yhteisöstä, perheestä.  
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Vaikka yksilöllistyminen onkin trendikästä, on yksinäisyyden huomattu lisääntyvän: 
ihmissuhteet ovat muuttuneet hektisessä arjessa lennokkaiksi. Ihmisillä onkin jatkuva 
tarve hakea yhtä läheisiä ihmissuhteita, kuten perhe (Jauhiainen & Eskola 1994, 45). 
Näin hektisinä aikoina onkin hyvä keskeyttää työnteko ja katsoa missä kohti työyhtei-
söt ovat menossa yhteisöllisyyden ja ryhmädynamiikan rakentumisen saralla. 
Voimaa tällaisena aikakautena saamme yksilöiden osaamisesta, joka yhdistetään 
koko yhteisön hyväksi. 
 
Tällä toiminnallisella opinnäytetyölläni tuon esiin yhteisöllisyyden tärkeyden työhyvin-
voinnin tukena. Tilaajana sekä sidosryhmätyöskentelyssä mukana toimi kehitysvam-
maistenasumispalveluyksikön työyhteisö. Työn tarkoituksena oli myös käynnistää 
prosessi, jossa työyhteisön jäsenet aktivoituivat pohtimaan omaan rooliaan työhyvin-
voinnin lisääjinä. Opinnäytetyöni huipentui yhteisölliseen kehittämispäivään, jonka 
toteutin asumispalveluyksikön työyhteisössä tammikuun 29.päivä.  
Keskeisimmät tuotokset olivat työyhteisön kanssa kootut vahvuudet ja kehittämiskoh-
teet sekä alustava ajatus, miten niitä lähdettäisiin vahvistamaan. Päivän aikana lin-
jasimme myös työtä ohjaavat säännöt. 
 
Opinnäytetyöni lisäksi toteutin samaan yksikköön myös sosiaalisen vahvistamisen 
suuntautumisopintojeni kehittämishankkeen tarkastellessani työyhteisön ajatuksia 
siitä, miten he kokivat pystyvänsä omalla roolillaan lisäämään yksikössä yhteisölli-
syyttä. lisäämisessä. Sosiaalinen vahvistaminen on yksin yhteisöpedagogi opintojen 
suuntautumisvaihtoehdoista.  Sosiaalinen vahvistaminen on tärkeä osa-alue nuoriso-
työssä, mutta myös aikuisia voidaan sosiaalisesti vahvistaa. Sosiaalinen vahvistami-
nen on erityisesti syrjäytymisen ennaltaehkäisyä sekä yhteisölliseen tekemiseen akti-
voivaa toimintaa. Sosiaalisen vahvistamisen suuntautumisopintojeni kehittämishanke 
oli puolistrukturoitu kysely, jonka aineistosta keräsin kvalitatiivista tietoa. Kyselystä 
saatua aineistoa käsittelen luvussa 4.3. 
 
Työ sai minut tarkastelemaan myös aikaisempia yhteisökokemuksiani niin työyhteisö-
jen jäsenenä, kuin niiden mahdollisena kehittäjänä. Kiinnostukseni työskennellä tule-
vaisuudessa työhyvinvoinnin kentällä kasvoi.  
Työhyvinvointi on jokaisen työntekijän etuoikeus. Aihe on mielenkiintoinen myös sen 
vuoksi, koska jokainen yksilö kokee sen eri tavoin. Käsitteenä se on myös hyvin mo-
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nialueinen ja sen mahdolliseen puutteellisuuteen työpaikoilla voidaan nähdä monia 
syitä. Työhyvinvointi yhdistettynä sosiaaliseen vahvistamiseen, joka on yksi yhteisö-
pedagogin ydinosaamisista, synnyttää yllättävänkin laajan yhteyden näiden kahden 
käsitteen välille.  
Työhyvinvoinnissa oleellista ryhmäytymistä ei voi syntyä, jos työyhteisön jäseniä ei 
vahvisteta sosiaalisesti. Jos työyhteisöä kuitenkin sosiaalisesti vahvistetaan, tarvi-
taan yhteisöllisyyden muodostumiseen kaikkien työyhteisössä olevien jäsenten sitou-
tuminen. Tunne yhteisöllisyydestä lähtee yksilöltä itseltään ja tätä jo aikaisempien 
kokemuksien kautta mahdollisesti negatiiviseen suuntaan rakentunutta tunnetta ei 
työyhteisönkehittäjä tai muu yhteisö kykene välttämättä muuttamaan positiiviseen 
suuntaan. Siksi yksilön onkin tarkasteltava motiivejaan säännöllisesti, vastaako yh-
teisön päämäärä juuri yksilön omia päämääriä. Toisin sanoen onkin kannustettava, 
että ihminen pystyy rohkeasti irtautumaan yhteisöstä, joka ei palvele enää hänen 
henkilökohtaista kehitystään. Tämä palvelee suuresti sekä yksilöä itseään että yhtei-
söä sen rakentumisessa kohti toimivaa yhteisöä. 
 
Olen todella otettu, että sain omalla työlläni olla tukemassa yksikön normaalia kehit-
tämistavoitetta. Eteva onkin havaintojeni mukaan yksi palvelun sekä henkilöstön ke-
hityksen edelläkävijöistä.  
Haluankin kiittää asumispalveluyksikön työyhteisöä joustavasta yhteistyöstä, sillä 
sain niin sanotusti olla oppimassa heidän kustannuksellaan opintojeni kannalta mer-
kittävän virstapylvään aikana.  
 
Kiitokset myös ohjaavalle opettajalleni Tarja Kuulalle kannustuksesta sekä puolisol-
leni Matille työn oikolukemisesta ja tuesta opinnäytetyöprosessin aikana. 
 
 
2 TILAAJAORGANISAATIO ETEVA 
 
 
Tutustuin Etevan toimintaan työskennellessäni kehitysvammaisten asumispalveluyk-
sikössä. Aikaisempi kosketuspintani organisaatioon oli, kun hain sijaiseksi myös 
edeltävänä kesänä. Tässä luvussa kerron Etevan toiminnasta tarkemmin. 
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Eteva on kuntayhtymä, joka tuottaa vuosittain noin 1600 kehitysvammaiselle ja 
vammaiselle ihmiselle palveluja erityiseen tarpeeseen. Palveluja saavat myös mie-
lenterveyskuntoutujat ja erityistä tukea tarvitsevat ihmiset. 
Etevalla työskentelee noin 1200 työntekijää joista 95 % toimii asiakaspalvelutyön 
kentällä. Etevassa asukas voi asua kerrostalossa, rivitalossa, omakotitalossa tai 
maatilalla. Saatavilla on myös tukea perheellisille perhehoidon muodossa. 
 
Asukkaiden arkea rytmittää päivä- tai työtoiminta. Myös tuettu työ ja työkokeilut ovat 
mahdollisia (Eteva 2015.) Palvelut on suunniteltu myös niin, että ne tukevat perheitä 
mahdollisissa kriisitilanteissa esimerkiksi tilapäishoidolla tai asiantuntijan tuella. Pal-
veluissa kaikki elämäntilanteet on pyritty huomioimaan. 
 
 
TAULUKKO 1, vasen: Kaikki Etevaan kuuluvat konsernit vuonna 2014. 
 
 
Asumispalvelutoiminta perustuu lähtökohtaisesti asukkaan itsemääräämisoikeuteen. 
Asukkaalle laaditaan henkilökohtainen palvelusuunnitelma, jossa toteutuvat yksilölli-
sen elämänsuunnittelun mukainen asukkaan kokonaisvaltainen tukeminen. Tähän 
Etevan toiminta perustuukin: Erityistä tukea tarvitsevan ihmisen yksilökeskeiseen 
elämänsuunnitteluun, jolloin myös ihmisoikeudet toteutuvat.  
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Etevan toimintaa ohjaavat arvot, kuten avoimuus, ihmisen kunnioittaminen, yhteistyö 
voima sekä positiivinen uskallus näkyvät myös asumispalveluyksikön arjessa. 
 
Koska Etevan omistajina ovat 47 Etelä-Suomen kuntaa, valitsevat ne edustajansa 
Etevan yhtymäkokoukseen. Yhtymähallituksen jäsenet määräytyvät kuntien kunnal-
lisvaalitulosten perusteella. Yhtymäkokouksessa jäsenet tekevät Etevan toimintaa 
linjaavia päätöksiä, käsittelevät tilipäätöksen, päättävät toimintasuunnitelmasta sekä  
talousarviosta. Yhtymäkokous myös valitsee tarvittaessa uuden toimitusjohtajan Ete-
valle sekä nimittää hallituksen ja tarkistuslautakunnan. 
Etevaa johtaa yhtymähallitus. Yhtymähallitus päättää kaikista sellaisista asioista mitä 
se ei ole siirtänyt kuntayhtymän johdon päätettäväksi. Yhtymähallitus myös valmiste-
lee päätettävät asiat. 
Kuntayhtymän johtoon kuuluvat toimitusjohtajan lisäksi vastuualuejohtajat, kuten 
asumispalveluiden palvelujohtaja, talousjohtaja, henkilöstöjohtaja, erityispalveluiden 
palvelujohtaja sekä työ- ja päivätoiminnan palvelujohtaja. Kuntayhtymä tekee pää-
töksiä jokapäiväisistä Etevan toimintaa koskevista asioista (Eteva 2015.) 
 
 
 
KUVA 1: Etevan omistavat 47 Etelä-Suomen kuntaa. Eteva tuottaa laajasti palveluja 
erityistä tukea tarvitsevien ihmisten hyväksi. 
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2.1 Kehitysvammaisten asumispalveluyksikön toiminta 
 
Etevassa asukas voi asua ryhmäkodissa tai erillisessä asunnossa.  
Työskentelin kesän ajan kolmen talon yksikössä, jossa taloista kaksi on ryhmäko-
tiasumiseen soveltuvia ja yksi itsenäisempään asumiseen tarkoitettu rivitalokokonai-
suus. 
Asumispaikkoja yksikössä on yhteensä 14. Asukkaiden ikä vaihtelee varhaisaikuisis-
ta nuorista keski-ikäisiin asukkaisiin.  
Rivitalossa asuvat kolme lievällä tuella ohjattua asukasta, jotka pystyvät toimimaan 
arjessa itsenäisemmin. 
Yksikön laajempaa ryhmäkotia asustaa kuusi asukasta, jotka käyvät arkisin myös 
muiden asukkaiden tapaan päivä- tai työtoiminnassa. Laajempi ryhmäkoti on val-
miudeltaan hoidollinen, jolloin myös mahdollisesti hygienianhoitotilanteissa tarvittavia 
nostureita löytyy talon kahdesta huoneesta.  
Toinen ryhmäkoti, jossa avustin asukkaita kesän ajan, on viiden huoneiston talo sa-
massa pihapiirissä. Asukkaita talossa on tällä hetkellä kolme. Ohjaajat ovat kodeissa 
asukkaiden tukena vuorokauden jokaisena tuntina.  
 
Yhdistävä piirre asukkailla on lievä tai vaikea kehitysvammaisuus sekä autismi. 
Ohjaajat kommunikoivat asukkaiden kanssa tarvittaessa kuvaviittomakortein ja päi-
väohjelma suunnitellaan asukkaan kanssa aamutoimista alkaen.  
Rutiini on erittäin tärkeää erityisesti autismin kirjoon kuuluvalle asukkaalle, koska 
näin asukas voi yrittää kompensoida toiminnanohjauksen puutteita (Alho-Näveri, Iko-
nen, Karjala, Kortelainen, Ruotsalainen, Salmi & Sauna-aho 2011, 9). Asukkaat viet-
tävät tavallista arkea päiväsuunnitelman mukaisesti tehden kotitöitä tai käyden esi-
merkiksi ulkoilemassa tai kaupungilla ostoksilla.  
 
Toimintojen välissä asukkailla on taukoja, jolla pyritään katkaisemaan liika kuormit-
tuminen. Kuormittuminen on ominaista esimerkiksi autisminkirjoon kuuluville henki-
löille. Päivätoiminnat vaiheistamalla ja niiden läpi käynti asukkaan kanssa lievittää 
esimerkiksi autismin kirjoon kuuluvan henkilön ahdistuneisuutta, koska toiminnot ovat 
ennakoitavissa. Myös siirtymät toiminnosta toiseen saattavat tuntua asukkaasta vai-
kealta ja usein taustalla saattaa olla myös pelkoa. Yleisiin normeihin sekä ikä- ja ke-
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hitystasoon verraten, autistisella henkilöllä saattaa olla erikoista tai poikkeavaa, ym-
päristölle haastavaa käyttäytymistä (Alho-Näveri ym 2011, 9).  
Kokemukseni mukaan, ohjaajana työssä olikin tärkeää saavuttaa asukkaiden täydel-
linen luottamus. Myös rauhallinen läsnä oleminen tai asukkaalle esimerkiksi siirtymä-
vaiheessa ajan antaminen ehkäisi tilanteiden eskaloitumista.  
 
 
3 TIETOPERUSTAA AVAAVIA KÄSITTEITÄ 
 
 
Tässä luvussa avaan käsitteitä, jotka olivat oleellisesti mukana työssäni. Käsittelen 
suomalaista työhyvinvointia ja yksilön hyvinvoinnille tärkeää tunnetaitojen hallintaa. 
Avaan myös yhteisöpedagogin tärkeimpiä osaamisalueita, kuten yhteisöllisyyttä ja 
sen rakentumista sekä osallisuuden aktivointia. 
Koska toteutin työni kehitysvammaisten asumispalveluyksikköön, määrittelen myös 
mitä on vammaisuus, kehitysvammaisuus ja autismi. 
 
3.1 Suomalainen työhyvinvointi 
 
Tilastojen mukaan suomalaiset viettävät aikaa työpaikoilla muuta Eurooppaa vä-
hemmän. On kuitenkin huomioitava, että naisten työllisyyden lisääntyminen sekä ti-
lastojen tutkimustapa, joka on muuttunut vuosikymmenten aikana, vaikuttaa tilastojen 
loppusummaan.  
Suomalainen sisu - työkulttuuri on rakentunut meihin esi-isiemme mallin mukaisesti, 
joten työpaikoilla saatamme viettää suurimman osan elämästämme. Sananlaskut 
kuten ” Ei se työ tekemällä lopu” tai ” työ tekijäänsä opettaa” ovat tuttuja meille jokai-
selle. Lankeamme suomalaisen mallin mukaisesti toisinaan määrittelemään myös 
ihmisyyden: Ihminen on yhteiskunnan jäsen vain oman elantonsa tienaamalla. 
 
Työperäisen uupumisen sekä depression vuoksi Suomessa jää ennenaikaiselle työ-
kyvyttömyyseläkkeelle vuosittain noin 4000 ihmistä (Luukkonen 2011, 9). Luvut ovat 
isoja, mutta kertovat karkeaa kieltä suomalaisesta työmoraalista. Työtä tehdään in-
tensiivisesti ja levätään vasta sitten, kun keho antaa varoituksen merkkejä. Asiantun-
tijat kehottavat ennaltaehkäisevästi tarkkailemaan ja tunnistamaan voimavarojamme, 
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mutta kuittaamme varoitukset myöntämättä itsellemme stressin ottaneen ylivallan. 
Palauttava liikunta sekä lempeys itseään kohtaan ovat avaimia antamaan balanssin 
kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Yksilön hyvinvointi lisää työyhteisön hyvinvointia 
(Luukkonen 2011, 177). 
 
Konsensustyöryhmä oli huolissaan pätevän henkilökunnan saatavuudesta tulevai-
suudessa. Jo nyt on vaikea saada esimerkiksi päteviä sijaisia ja vakituista henkilö-
kuntaa. Monikulttuurisuus tulee myös lisääntymään sekä asiakkaissa että henkilö-
kunnassa. (Hintsala 2008, 24.) 
 
Lama, pätkätyöt sekä monikulttuurisen työvoiman rantautuminen Suomeen aiheutta-
vat pakollisesti kilpailutilanteita työpaikoista ja työnantajien onkin muuttuvissa määrin 
löydettävä tiimeihinsä oikeita yksilöitä toteuttaakseen tuottavaa työntekoa. Koska 
muutoksia tapahtuu niin organisaatiorakenteissa kuin henkilöstön muutoksissa, tar-
vitsevat ihmiset pysyvyyttä. Vaikka emme aina pysyisikään muutoksen kelkassa mu-
kana, voimme vastata tähän muutokseen hankkimalla sosiaalista pääomaa, yhteisöl-
lisyyttä. Tämä luo meille aikakauteen tarvittavaa pysyvyyden sekä turvallisuuden 
tunnetta. 
 
Vaikkakin pohjoisessa asuvia suomalaisia kutsutaan yksilöityneiksi kosketuskammoi-
siksi erakoiksi, viihdymme työelämässä hyvin.  
Työpaikkoja ei tässä maailmantalouden tilanteessa ole jaossa kaikille, joten yhteisö 
on etsittävä muualta. Rikollisuuden kautta muodostuneista jengeistäkään ei ole help-
po irtaantua, koska yhteisöllisyyden kokemus on ollut jengissä olleelle vahva. Tilanne 
on verrattavissa myös maahanmuuttajaan, joka joutuu aloittamaan elämänsä puh-
taalta pöydältä ilman alkuperäisen yhteisönsä tukea.  
 
Työssä koemme parhaimmassa tapauksessa toimintaa, joka vahvistaa itsevarmuut-
tamme ja lisää muihin ihmisiin kuuluvuuden tunnetta. Ansiotienestin lisäksi saamme 
yhteenkuuluvuuden tunteen. Muiden ihmisten kanssa työskentely lisää yksilön suori-
tuskykyä ja viihtymistä työssä (Kopakkala 2011, 39). Se, mikä saattaa erottaa mielen-
terveyshäiriöisen nuoren ja nuoren, jonka elämänhallinta on ohjaksissa, on syrjäyty-
neisyys yhteisöistä. Erityisesti vanhusten ja nuorten kohtaama yksinäisyys, unetto-
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muus sekä mielenterveyshäiriöt kuten masentuneisuus ja ahdistuneisuus johtuvat 
turvattomuuden sekä kuulumattomuuden tunteesta.  
Ryhmän ulkopuolelle yksin jäädessään aktivoituu samanlaisia hermoverkkoja kuin 
ihmisen tuntiessa kipua (Saaristo 2011, 81). 
 
Työhyvinvointi tarkoittaa tuottavaa, turvallista ja ammattitaitoisten työntekijöiden te-
kemää työtä hyvin johdetussa organisaatiossa. Työyhteisö kokee työnsä palkitsevak-
si ja mielekkääksi. Työ tukee myös heidän elämänhallintaansa (Työturvallisuuskes-
kus 2009.) 
Työterveyshuoltolain (1383/2001) 1.§:ssä kuvatun lain mukaan, kaikkien työyhteisös-
sä olevien jäsenten tulee yhteistoiminnallaan edistää työhön liittyvien sairauksien ja 
tapaturmien ehkäisyä, työn ja ympäristön terveellisyyttä sekä turvallisuutta, eri ikä-
vaiheiden työterveyttä ja toimintakykyä sekä työyhteisön toimintaa (Colliander, 
Ruoppila & Härkönen 2009, 81.) Työhyvinvointi on Suomessa siis kaikkien työyhtei-
söön kuuluvien tehtävä. 
 
Hyvä työyhteisö mahdollistaa muutosten toteutumisen onnistuneesti sekä luo alustaa 
innovatiivisuudelle. Myönteisyys pohjautuu usein taustalla olevaan yhdessä tehtyyn 
kehittämistyöhön. Ristiriitoja syntyy ajoittain kaikissa työyhteisöissä ja se on luonnol-
lista (Työterveyslaitos 2014.) Onkin rohkeaa lähteä kehittämään työyhteisön toimin-
taa, koska useimmiten valitettavan useissa työpaikoissa helpommaksi tavaksi selviy-
tyä orastavista haasteista on lakaista ongelmat maton alle. Tämä taas lisää työyhtei-
sön pahoinvointia, jolloin piikit sairauspoissaoloissa ovat yleisiä. Työympäristön kehit-
tämisen perusperiaatteet ovat työhön liittyvien terveyshaittojen ja tapaturmien ehkäi-
sy sekä turvallisuuden ja viihtyvyyden lisääminen (Rauramo 2008, 19). 
 
Työhyvinvointia lisäävät työn mielenkiintoisuus, itsensä toteuttamisen mahdollisuus, 
uuden oppiminen, palvelun/ tuotteen arvokkuus sekä itsensä hyödylliseksi kokemi-
nen (Luukkonen 2011, 26). Toisin sanoen yksilön tulee itsensä tarkastella kokeeko 
hän työnsä mielenkiintoiseksi. Jos työhyvinvointi on kohdillaan, on yhteisöllisyydelle 
avattu portti.  
Työntekijän onkin hyvä tarkastella itsessään ja kehossaan muutoksia, kun hän saa-
puu työpaikalle. Mahdolliset taistele tai pakene tuntemukset ovat normaaleja toisi-
naan kaikille, mutta jatkuvassa syötössä ne on otettava tarkasteluun. 
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Työhyvinvointia lisääviä elementtejä ovat myös tunne, että työtä osataan tehdä, sosi-
aalisen tuen saaminen sekä työrauha. Myös muut työyhteisön jäsenet ovat tässä mit-
tavassa roolissa. Hyvän työkaverin tunnistaa luotettavuudesta, riittävästä osaamises-
ta suhteessa työhön ja yhteistyökyvystä sekä halusta. Myös palautteen antamisen 
sävy rakentavalla tavalla on huomioitavaa. Hyvällä työkaverilla on myös kyky innos-
tua toisinaan työstä eikä hän kehu itseään (Luukkonen 2011, 32.) 
 
Hyvän työilmapiirin vallitessa työyhteisö antaa yksilölle voimavaroja, joilla hän voi 
kohdata vaikeuksia ja voittaa ne. Työyhteisön toiminta mahdollistaa kuulluksi tulemi-
sen ja yksilö kokee voivansa vaikuttaa yhteisiin asioihin lisää työhyvinvointia. Myös 
tunne, että työyhteisöltä uskalletaan tarvittaessa kysyä ja kyseenalaistaa, mahdollis-
taa yhdessä tekemisen ja oppimisen (Colliander ym, 61.) 
 
Sopeutuvat ihmiset edistävät tehokasta ryhmän toimintaa, kun taas epäsovinnaiset 
ehkäisevät sitä. Positiivisesti toisiin ihmisiin suuntautuneet henkilöt lisäävät ryhmässä 
sosiaalista vuorovaikutusta, ryhmän kiinteyttä ja moraalia (Niemistö 1999, 64.) Ihmi-
nen on mielestäni verrattaessa papukaijaan: positiivinen asenne heijastuu ja saa sen 
tarttumaan muihin lähellä oleviin ihmisiin, samoin kuin negatiivisuus. Yksi ihminen 
voikin parhaimmassa tapauksessa olla esimerkillään koko yksikön hyvän hengen 
tuoja.  
 
Me-henkisyys, työsuhteiden kunnioittaminen, työntekijöihin sitoutuneisuus ja luotta-
minen, johdon helppo lähestyminen, tarvittaessa kiinni saaminen sekä aktiivinen vuo-
ropuhelu työyhteisön kanssa olivat elementtejä, jotka löytyivät henkilöstön parhaaksi 
äänestämästä työpaikasta (Colliander ym 2009, 62.)  Yllättävää on, että esimerkiksi 
paljon suositut virkistymispäivät ja työnantajan tarjoamat kulttuuri- ja liikuntapalvelut 
eivät tulleet esille äänestyksessä. 
Kaikessa yksinkertaisuudessaan yhdessä toimiminen, vuorovaikuttaminen ja kehit-
täminen ovat työhyvinvointia lisääviä tekijöitä.  
 
Työelämässä tapahtuu muutoksia asiakkaiden, kilpailijoiden, teknologian sekä yh-
teiskunnan tasolla (Luukkonen, 2011, 194). Jatkuvat ympäristöihin kohdistuvat muu-
tokset ovat tänä päivänä kuitenkin heijastuneet organisaatioihin joustavuusvaateina. 
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Koska henkilöstön on ollut vaikeampaa pysyä muutostahdin mukana, on se johtanut 
siihen, että työyhteisö on pyrkinyt toteuttamaan vain oman työnsä ja olemaan muka-
mas innoissaan mukana organisaation johdon käynnistämissä lukuisissa uusissa 
muutoksissa. Pahimmassa tapauksessa johdon ja henkilöstön ajatukset kehittämi-
sestä ovat ajautuneet kauas toisistaan. Tämä taas on haitannut tuloksellista toimin-
taa (Juuti 2011, 69.) Työnantajan kehittämiskohteet saattavat siis hyvinkin erota hen-
kilöstön kehittämisintresseistä ja päinvastoin. 
 
Työyhteisön passiivisuus jatkuviin muutoksiin organisaatiossa saattaa olla myös kei-
no ylläpitää työhyvinvointia, koska yksilön henkilökohtaiset resurssit ovat eriasteisesti 
rajalliset. Kannustavassa ja keskustelevassa työyhteisössä työntekijä selviytyy pa-
remmin esimerkiksi stressaavissa kiiretilanteissa (Nummelin 2008, 22). 
 
 
TAULUKKO 2:Työyhteisön jäsenten erilaiset kehittämisintressit. 
 
Etevan entisen toimitusjohtaja Markku Niemelän (Taloussanomat 2013) mukaan Ete-
van tärkein resurssi on henkilöstö. Eteva kehitti yhdessä uuden kumppaninsa Terve-
ystalon kanssa laajempaa työhyvinvointiohjelmaa. Tavoite oli tarkastella sairauslomi-
en todellisia syitä enemmän. Sairauslomat eivät vähene pelkkiä sairauslomia tuijot-
tamalla, vaan niitä täytyy tarkastella moniulotteisesti. Eteva pyrkii panostamaan myös 
työviihtyvyyteen sekä työilmapiirin edistämiseen (Taloussanomat 2013.)  
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Artikkelin sanoma oli suomalaisesta työhyvinvoinnin näkökulmasta katsottuna avar-
tava. Esimerkiksi jatkuva migreeni voi olla syy henkisestä kuormittuneisuudesta, jol-
loin pelkkä oireiden hoito ei riitä. Tulee katsoa myös syitä ja hoitaa niitä, jolloin terve-
yttä voidaan edistää niin työssä kuin vapaalla. Työntekijän näkeminen kokonaisuute-
na, ei pelkästään työntekijänä, lisää työssä tuottavuutta ja työssä viihtymistä. 
 
3.1.1 Tunneäly 
 
Yksi yksilön työnhyvinvointia lisäävä työkalu on tunnetaitojen hallitseminen. Meidät 
on luotu toimimaan yhdessä, joten onkin hyvä päivittää tunnetaitoja, kuten itsetuntoa, 
tunteiden käsittelyä, itsekontrollia ja empatiakykyä.  
Voimakkaita tunteita kannattaa opetella hillitsemään silloin, kun ne aiheuttavat epä-
toivottua käytöstä. Tunteiden säätely lisää kokonaisvaltaista hyvinvointiamme sekä 
psyykkistä terveyttämme (Luukkonen 2011, 79.) 
 
Perinnöllisesti opittuja tunteitamme ovat mielihyvä, ilo, suru, pelko, viha, inho ja 
hämmennys. Sosiaalisesti opittuja tunteita taas syyllisyys, häpeä, mustasukkaisuus, 
kateus, ylpeys, kunnianhimo, osallisuus, ulkopuolisuuden kokemus ja yksinäisyys 
(Luukkonen 2011, 77.) Koska esimerkiksi osallisuus ei ole tunteena perinnöllinen, 
mahdollistaa se yksilöä oppimaan sen yhteisöltään. 
 
Ihmisinä olemme erikoistuneet erilaisiin tunnetiloihin. Joku innostuu herkästi ja toinen 
tuntee surua helposti. Omaamme myös erilaisia vuorovaikutustyylejä kuten jämäkkä, 
alistuva/passiivinen, agressiivinen /hyökkäävä ja epäsuora hyökkäys yleisesti. Esi-
merkiksi epäsuorassa yleishyökkäyksessä ihminen ei kerro mielipidettään yhteisessä 
työpalaverissa tapetilla olleeseen asiaan, vaan välittää viestinsä muiden kautta pala-
verin jälkeen (Luukkonen 2011, 78.) Tätä voidaan kutsua myös selän takana puhu-
miseksi. Työyhteisöä voidaankin luonnehtia erilaisten tunteiden valtamereksi sekä 
vuorovaikutusten viidakoksi. Työyhteisö tarvitsee erilaisia rooleja, jolloin erilaisuutta 
voidaan luonnehtia myös työyhteisön rikkaudeksi. 
Hyvän yhteistyön peruslähtökohta on työyhteisössä asialliset käytöstavat (Nummelin 
2008, 55). 
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3.2 Yhteisöllisyys 
 
Sosiologisen käsityksen mukaan, yhteisö on alkuperäinen ja luonnollinen yhteenliit-
tymä, jonka varassa ihmiset pystyvät selviytymään arjen vaatimuksista. Yhteisöä voi-
daan kutsua myös lämpimäksi huolenpito yhteisöksi. Yhteisö on nimitys, jolla tarkoi-
tetaan, että ryhmän jäsenillä on jotain yhteistä (Jauhiainen & Eskola 1994, 43.)  
Yhteisössä oleminen ei kuitenkaan ole tae siitä, että yhteisöllisyyden tunne toteutuu. 
 
Liisa Raina (2012, 19) määritteli, että sodan jälkeen Suomessa koettiin yhteisöllisyy-
den muuttuneen yksilöllisyydeksi silloin, kun työtä haettiin sieltä mistä niitä saatiin. 
Työtä saatiin Ruotsista sekä muualta Suomesta. Sodan aikana rakennetut yhteisöt, 
joista haettiin turvaa tiukkojen aikojen edessä, hajosivat ihmisten Ruotsiin muuton 
myötä (Raina 2012, 19.)  
Useimmiten kuulee puhuttavan, että ennen asiat olivat toisin ja paremmin. Yhteisölli-
syys kukoisti ja naapuria autettiin tarvittaessa. Lapset kasvatettiin koko kylän voimin.  
Tämä illuusio on kuitenkin osakseen keinotekoinen, sillä entisaikojen yhteisöllisyys ei 
tuntenut termejä kuten tasa-arvo tai suvaitsevaisuus. Vallankäyttö oli yleistä (Raina 
2012, 26).  
 
Postmoderni työelämä, jossa kaikki on toisinaan epävarmaa ja vain muutos on pysy-
vää, ei anna ihmisille yhteisöllisyyden turvallisia kokemuksia. Nykymaailman yksilöi-
tynyt ihminen pitää kiinni yksilöllisyydestään, mutta etsii yhteisöllisyyttä (Kopakkala 
2011, 31,32.) Nyky-yhteisöllisyyttä voidaan luonnehtia intressiyhteisöllisyydeksi: ih-
minen hakeutuu samanlaisessa elämäntilanteessa olevien ihmisten pariin keskinäi-
sen avun organisoimiseksi (Jauhiainen & Eskola 1994, 47). 
 
Kokeakseen elämänsä merkitykselliseksi, ihminen tarvitsee yhteisön arvostuksen. 
Yhteisön jäsenten merkitys ja oma osallistuminen yhteisön toimintaan, rakentavat 
syvällisempää kokemusta yhteisöön liittymisestä (Kopakkala 2011, 31,32.)  
Yhteisöllisyys syntyy myös yhteisestä tavoitteesta, johon ryhmän jäsenet ovat sitou-
tuneet (Colliander ym. 2009, 64). 
 
Hyvän yhteisön tunnusmerkkejä ovat demokratia, avoimuus, dialogisuus ympäristön 
kanssa, jäsenten mahdollisuus osallistua toimintaan kykyjensä mukaan, luottamus 
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sekä pelisäännöt. Hyvässä yhteisössä ajatellaan myös, että erilaisuus ei uhka, vaan 
se on mahdollisuus. Uudet työntekijät toivotetaan tervetulleiksi, eikä yhteisö lämpene 
sisältä päin. Pelisääntöjä noudatetaan ja yhteisö on ulospäin uteliaasti suuntautunut. 
Työyhteisöjä onkin tuettava ja rakennettava jatkuvasti. Yhteisöllisyyden kehittämistä 
ei voi myöskään jättää kehittämisprojektien varaan, vaan se rakentuu yhdessä toi-
mimisesta (Raina 2010, 24, 210.) 
 
TAULUKKO 3: Kolmiomallissa sisältävät asiat ovat vuorovaikutuksessa keskenään ja 
tavoitteena toimivassa yhteisössä on niiden tasapaino. 
 
 
Työyhteisöissä yhteisöllisyydellä tarkoitetaan henkistä tilaa, jossa tapahtuu ihmisten 
välistä kanssakäymistä, toisista välittämistä ja oppimista. Yhteisöllisyyttä voidaan ku-
vata myös sanalla kiinnostus. Yhteisöllisyyteen liittyy oleellisesti terveys, työhyvin-
vointi ja työnilo. Yhteisöllisyys tukee terveyttä, hyvinvointia, oppimista ja tulokselli-
suutta. Se luo yhteenkuuluvuutta, tarjoaa turvaa yhteisön jäsenille ja auttaa hahmot-
tamaan ympäristöä. Yhteisöllisyys on virallista ja epävirallista vuorovaikutusta työyh-
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teisössä sen muiden jäsenten kanssa. Se ei välttämättä aina näy suoraan, mutta voi 
olla ryhmän yhteen hiileen puhaltamista tai työpaikan me-henkeä.  
 
Organisaatiot koostuvat ihmisistä, joilla on yhteinen tavoite ja tehtävä. Me-henki ja 
yhteenkuuluvuuden tunne ovat suoraan yhteydessä tulokseen. Hyvä ilmapiiri näkyy 
ryhmän jäsenten keskinäisenä luottamuksena ja tukena, aitona auttamishaluna, tois-
ten huomioonottamisena, yhteishenkenä, avoimuutena ja joustavuutena. Jokaisella 
on mahdollisuus toimia myös yksilöllisesti, omana itsenään. Sosiaalinen pääoma on 
yhteisön ja yksilön suurin voimavara (Salmia 2012.) 
 
3.3 Ryhmäytyminen ja ryhmän kehitysvaiheet 
 
Ryhmäytyminen on prosessi, missä ryhmän jäsenten välistä keskinäistä viestintä ky-
kyä, turvallisuuden tunnetta ja tuntemista kehitetään tietoisesti. Ryhmäytymisellä pyri-
tään siihen, että tuttuus, turvallisuuden kokeminen sekä luottamuksellinen ilmapiiri 
mahdollistavat ryhmässä avoimempaa yksilön omien tunteiden sekä ajatusten ilmai-
sua. Turvallisessa ryhmässä voi olla oma itsensä ja tähän ryhmäytyminen tähtää 
(Danska-Honkala & Potero 2011, 140.) 
 
Ryhmä on itsessään yksilölle reflektoinnin väline. Sen avulla ihminen voi tulla tietoi-
semmaksi omista tavoistaan, havaita, ajatella, tuntea, kommunikoida ja toimia. Nämä 
ovat tärkeitä asioita sosiaaliselle vuorovaikutukselle. Jos yksilö kokee ryhmässä osal-
lisuuden tunteen, vahvistaa se hänen subjektiuttaan. Persoonallisuus kehittyy osalli-
suuden ja yhteenkuuluvuuden kautta (Jauhiainen & Eskola 1994, 16, 19, 20.) 
Ryhmässä toimiminen on kuin itsensä heijastamista. Ryhmätilanteissa yksilö heijas-
taa jatkuvasti omaa sisäistä todellisuuttaan, pelkojaan ja toiveitaan toisiin ryhmän 
jäseniin odottaen heitä usein tiedostamaan sellaista mihin he eivät ole valmiita. 
Ryhmän mentaliteettiin vaikuttavat jokaisen yksilön henkilökohtaiset asenteet ja tun-
teensiirto. Tunteensiirto on tunnekokemus aikaisemmista ihmissuhteista. Jokin ihmi-
nen voi hätkähdyttävästi tuntua esimerkiksi tutulta tai helposti lähestyttävältä. Tähän 
vaikuttaa aikuisempi tunnekokemus, jossa aikaisemmin koetusta ihmissuhteesta jää 
tunnemuistiin jälki, jolloin se myös toistaa itse itseään myös uusissa ihmissuhteissa. 
Tunnekokemus voi olla positiivinen tai negatiivinen. Vaikka tilaan juuri tullut ihminen 
ei olisi tuttu, hän voi muistattaa esimerkiksi aikaisemmasta epämiellyttävästi tunne-
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kokemuksesta saman oloisen tai näköisen ihmisen kanssa, jolloin hän voi aiheuttaa 
jo valmiiksi epämiellyttäviä tunteita (Niemistö 1999, 22, 124, 142.) 
 
Ryhmän rakentuminen voidaan jakaa 3 tai 4 vaiheeseen. Yksinkertaisin teoria ryh-
män rakentumisesta on kolmiportainen: Tutustuminen, kilvoittelu ja yhteen hiileen 
puhaltaminen. Kun ryhmä kokoontuu ensimmäistä kertaa, on ryhmän vetäjä keskei-
sessä roolissa ryhmäläisten tukeutuessa häneen (Luukkonen 2011, 210.) 
 
Seuraava vaihe on niin sanottu valtataistelu. Ristiriita vaiheeseen mennään, kun tu-
tustuminen on päässyt yksilöiden kesken hyvin vauhtiin. Pahimmassa tapauksessa 
ryhmäytymisen toinen vaihe synnyttää pienempiä kuppikuntia ryhmän sisälle. Jos 
ensimmäisessä vaiheessa on kuitenkin luotu hyvä pohja tulevalle yhteistyölle, on toi-
sen vaiheen onnistuminen turvallisella pohjalla (Luukkonen 2011, 210.) 
 
Kun alkujähmeys ja kilpajuoksu on voitettu, voidaan nauttia ryhmän tuottamasta yh-
teistyön hedelmästä. Parhaimmillaan tämä näkyy yhteen hiileen puhaltamisella. Yksi-
löt kokevat kuuluvansa ryhmään ja haluavat aidosti auttaa toisiaan. Jokainen ryh-
mään kuuluva tietää suurin piirtein, mikä on kunkin tehtävä ryhmässä. Yhteisesti 
solmittuja pelisääntöjä noudatetaan. Ryhmän vetäjä on pystynyt ohittamaan työtään 
kriittisesti repivän tarkkailun, joka oli ominaista toisessa kehitysvaiheessa.  
Jatkossakin ryhmää voivat koetella paineet ryhmän sisältä tai ulkoa, mutta ne seläte-
tään ammattitaitoisella ja asiallisella työotteella (Luukkonen 2011, 210.) 
 
Viimeisessä vaiheessa ryhmän osallistujat myös hyväksyvät yksilöllisyytensä ahdis-
tumatta ja antavat toisilleen liikkumatilaa. Jotta ryhmä voi toimia tuloksellisesti, on 
sen seuraaminen sekä muutos- että kehitysprosessin tasolla välttämätöntä. Kehitys-
prosessien eteneminen edellyttää muutosprosesseista huolehtimista eli ryhmädy-
naamisten tekijöiden säätelyä: ryhmätyötä (Jauhiainen & Eskola 1994, 95, 97.) 
 
Merkki tiiviiksi muotoutuneesta ryhmästä on myös jäsenten kaiho ryhmän muistelu 
työajan ulkopuolellakin. Esimerkiksi vapaa-ajalla tapahtuu jotain sellaista, joka halu-
taan jakaa työkavereidenkin kanssa. Ulkopuolisia kyseinen tiivis ryhmä saattaa ärsyt-
tää, koska se lämpenee sisältä päin ja sen jäsenet kuuluttavat avoimesti työtiiminsä 
tehokkuutta ja ihanuutta (Kopakkala 2011, 77.) 
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Ohjaajan ohjatessa ryhmää, saattaa hän miettiä, mikä kehitysvaihe ryhmällä on juuri 
nyt menossa. Mekaaninen perehtyminen teoreettisiin malleihin ei ole tarpeen, koska 
jokainen ryhmä noudattaa omaa yksilöllistä kehitystään (Niemistö 1999, 162.) 
 
3.4 Osallisuus  
 
Osallisuus saattaa tuoda suurimmalle osalle ihmisistä mieleen politiikan. Vaikka poli-
tiikka perustuu osallisuuteen, on osallisuus paljon muutakin. Osallisuus on tunne, että 
yksilö voi halutessaan vaikuttaa käsillä oleviin asioihin. Ennen kuin mielenkiinto ym-
pärillä olevien asioiden vaikuttamiseen syntyy, täytyy yksilön kokea, että hän pystyy 
tekemään päätöksiä omassa elämässään. Vasta sitten hän voi kiinnostua ulkopuoli-
sesta vaikuttamisesta.  
Vaikka kansalaisuus on itsestään selvyys meille jo syntyessämme, aktiivinen kansa-
laisuus ei kehity synnynnäisesti. Kyse on kulttuurien mukana muodostuneesta kult-
tuurikohtaisesta tavasta elää yhdessä (Niemelä, 2009, 275). 
 
Osallisuutta voidaan luonnehtia parhaiten ryhmässä tapahtuvaksi demokratiaksi. 
Demokratia tarvitsee toimiakseen uskon, että molemmin puoleinen ymmärrys erilais-
ten näkemysten kesken voidaan saavuttaa aidolla dialogilla ja kriittisellä kohtaamisel-
la. Asioita ei tule tarkastella vain yhdestä näkökulmasta. Kasvuympäristömme kult-
tuuri on määritellyt meille, että arvostamme asioita, joita olemme oppineet näkemään 
ja arvostamaan jo lapsuuden elinympäristössämme (Atjonen 2007, 107, 109.) 
 
 
3.5 Erityispedagogiikka 
 
Ossi Ahvenainen, Oiva Ikonen sekä Jukka Koro määrittelivät kirjassa erityispedago-
giikka 2 (1994, 14), että erityispedagogiikka on erityistä tukea tarvitsevan ihmisen 
kasvattamista sekä muuttamista toivottuun suuntaan. Jotta tämä voisi toteutua, tarvi-
taan ymmärrettäviä vuorovaikutustilanteita riippumatta siitä, kuinka poikkeava ihmi-
nen on. Erityispedagogiikan kasvatusajatus sopii myös meille muille: oppimista ei 
tapahdu, jos vuorovaikutus ei ole sen hetkiselle osaamiselle ymmärrettävää.  
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Erityiskasvatuksen kirkkain tavoite on auttaa pedagogisesti poikkeavaa ihmistä kas-
vatuksellisin keinoin kehittymään yksilöllisten kehitysresurssiensa mukaisesti. Kasva-
tuksen lähtökohtana ovat yksilön poikkeavuus sekä erityispiirteet (Ahvenainen, Iko-
nen, Koro 1994, 16.) 
 
Valitsin erityiskasvatuksen orientaation opintojeni erikoistumissuuntautumiseksi.  
Erityispedagogiikka oli kiinnostanut minua jo ennen Humanistiseen ammattikorkea-
kouluun hakua. Olin työskennellyt aikaisemmin muutamien vuosien ajan nuorisotyön 
kentällä syrjäytymisvaarassa olevien nuorten parissa, joten työssä erityisen tuen 
osaaminen oli tärkeää. 
 
Ennen erityiskasvatuksen opintojani Humanistisessa ammattikorkeakoulussa, en ol-
lut juurikaan kiinnostunut vammaistyöstä. Suhtautumiseni vammaisuuteen oli varau-
tunutta, joka johtui suurimmaksi osaksi tietämättömyydestäni. Erityiskasvatuksen 
orientaation jälkeen aloin ensimmäisiä kertoja punnitsemaan hakeutumista vammais-
ten ihmisten pariin. Päätin, että opintojeni aikana haluan kokeilla mahdollisimman 
monia ja erilaisia työkenttiä. 
 
Erityispedagogiikka kaikkine lainalaisuuksineen alkoi kiehtoa minua. Monivammaisel-
la henkilöllä saattaa olla niin vähän kokemuksia sekä ajattelu voi olla niin matalalla 
tasolla, että arvostuksia elämää kohti ei synny. Näin virikkeistä osalliseksi pääsy riip-
puu suurimmaksi osaksi henkilön ympärillä olevien ihmisten halusta ja tahdosta (Ah-
venainen, Ikonen & Koro 1994, 9). Näin ollen vastuu ja etuoikeus olla mukana niinkin 
intensiivisesti toisen ihmisen elämässä, kirkasti ahdasmielisiä ajatuksiani. 
Tammikuussa 2013, aloitin työharjoittelun Steinerpedagogisessa erityiskoulussa Hel-
singissä. Se oli ensimmäinen kosketukseni vammaisalaan. Ennakkoluuloni rapisivat 
harjoittelun aikana hurjaa kyytiä alas.  
 
Erityisesti kehitysvammaisista huokuva aitous saa ajattelemaan, että myös meidän 
muiden tulisi ottaa heistä mallia. Koenkin, että yksi heidän elämäntarkoituksistaan 
tässä maailmassa on opettaa meille ”läheltä katsojille” näkemään niin ikää kauem-
mas. 
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3.6 Vammaisuuden eri määritelmät 
 
Vammaisuutta on monenlaisia ja erin asteisia. Ihminen voi olla kehitysvammainen, 
aistivammainen, liikuntavammainen, näkövammainen, kuulovammainen tai hänellä 
voi olla neuropsykologisia erityisvaikeuksia kuten autismi. 
Käyn tässä kappaleessa läpi asumisyksikön asukkaiden yleisimmät erityispiirteet ku-
ten kehitysvammaisuuden ja autismin. 
Kehitysvammaisuus voi olla ominaisuutena lapsella jo äidin odotusaikana tai se on 
voinut syntyä tapaturmaisesti esimerkiksi synnytyksessä tai onnettomuuden seurauk-
sena (Verneri 2015). Kehitysvammansa vuoksi ihmisen on vaikea oppia uutta tai 
ymmärtää asioita (Kehitysvammaliitto 2015). 
 
Ossi Ahvenainen, Oiva Ikonen sekä Jukka Koro (1994, 13) määrittelivät kärjistetysti, 
että kehitysvammaisuus on niin sanotun ihanne ihmiskuvan vastakohta. Luonteen-
piirteet kuten lyhytjänteisyys, itsepäisyys, riippuvaisuus, sosiaalisen kehityksen vii-
västyneisyys, virheistä oppimisen vähäisyys, lapsellisuus, normien sisäistämättömyys 
ja kyvyttömyys asettua toisen ihmisen asemaan ovat piirteitä joita ihanne ihmisku-
vassa on vähän. Näiden piirteiden paljous ihmisessä on merkki kehitysvammaisuu-
desta. He myös kuitenkin toteavat, että tällainen leima toteuttaa myös itse itseään 
erityistä tukea tarvitsevissa ihmisissä (Ahvenainen, Ikonen & Koro, 1994, 13.) 
Tulee kuitenkin myös muistaa, että 40000 kehitysvammaisesta useammalla vamman 
aste on lievä eikä se näy ihmisestä päällepäin (Kehitysvammaliitto 2015). Vamma voi 
olla vaikea tai ilmetä esimerkiksi oppimisvaikeutena. Kehitysvamman lisäksi henkilöl-
lä saattaa olla jokin muu lisävamma, esimerkiksi vaikeutta puheen tuotossa tai liik-
kumisessa. (Kehitysvammaisten tukiliitto 2015). Mielestäni kehitysvammaisuutta tu-
lisikin pitää yhtenä ihmisessä olevana persoonallisuuden ominaisuutena kuten esi-
merkiksi ujoutta tai ystävällisyyttä. Lainatakseni Itävaltalaista filosofi (synt.1861-1925) 
Rudolf Steineriä, tärkeintä onkin tietoisesti katsoa ihmistä vamman tai sairauden 
taakse puhuttelemalla hänen sisintään.  
 
Koska yhteiskunta on rakennettu valtaväestön vammattomuuden mukaan, tarvitsevat 
kehitysvammaiset ja vammaiset ohjausta, tukea ja rohkaisua päivittäisissä toimin-
noissaan integroituakseen yhteiskuntaan.  
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Vammansa vuoksi ihminen tulee aina olemaan riippuvainen muiden ihmisten tuesta 
ja avusta. Avun lisäksi vammaisen elämässä merkittävinä asioina ovat monesti muut 
sosiaaliset verkostot. Oleellinen kysymys onkin, saavatko kehitysvammaiset ihmiset 
riittävästi tukea ja apua, myös meille toiminnoiltamme kykeneville ihmisille itsestään 
selvissä asioissa kuten harrastuksissa, sosiaalisessa elämässä sekä liittymisessä 
lähiyhteisöönsä? (Hintsala 2008, 25.) 
 
Autismi on neurobiologinen yhdistelmä erilaisista kommunikaatiota ja vuorovaikutusta 
rajoittavista tekijöistä. Autismi esiintyy käytöksessä eritasoisina oireina kuten viestintä 
tilanteiden kannalta semanttisesti hyödyttömänä kielen käyttönä sekä kaavamaisena 
käytöksenä. Koska todellisuutta vastaavaa kuvaa omasta itsestään tai ympäristöstä 
ei autismin kirjoon kuuluvalla henkilöllä pääse kehittymään, on henkilön vaikea kes-
kustella luonnollisesti muiden kanssa. Papukaijamainen sanojen toistettavuus sekä 
vetäytyminen omaan maailmaan ovat ominaisia piirteitä autismin kirjoon kuuluvalle 
henkilölle. Ahvenainen, Ikonen sekä Koro (1994, 82) toteavatkin, että autismia ja ke-
hitysvammaisuutta tulisi käyttää rinnakkaisina käsitteinä, koska 70-80 % autismin 
kirjoon kuuluvista henkilöistä on psyykkisesti kehitysvammaisia (Ahvenainen, Ikonen 
& Koro 1994, 81,82.) 
 
Autismin kuuluessa laaja-alaisiin kehityksen häiriöihin, sen alaluokkia ovat tarkemmin 
määrittelemätön autismi, lapsuusiän autismi, Reittin syndrooma, muu lapsuuden di-
sintegratiivinen häiriö ja Aspergerin oireyhtymä. Kun puhutaan autismin kirjosta, tar-
koitetaan sillä autistisen henkilön iän, kognitiivisten kykyjen, muiden sairauksien, ke-
hitystason sekä saadun kuntoutuksen määrän yhteissummasta koostuvaa yksilöllistä 
ja monimuotoista käyttäytymiskuvaa. Myös aistien yli- ja aliherkkyys, uni- ja syömis-
häiriöt, epilepsia, tarkkaavaisuus- ja ylivilkkaushäiriöt sekä itsensä vahingoittava käy-
tös esiintyvät ajoittain autismin kirjoon kuuluvan henkilön elämässä. Syy-seuraus-
suhteiden vaikea ymmärtäminen on autismin kirjoon kuuluvalle henkilölle tavan-
omaista, joka vaikeuttaa ympäristön normien noudattamista. Tulee kuitenkin muistaa, 
että noin 50 000 autismin kirjoon kuuluvasta henkilöstä vain 10 000 on autistisia, jol-
loin edellä kuvatut neurokognitiiviset poikkeavuudet eivät ole ominaisia pelkästään 
autismin kirjon henkilöille. Autismin kirjoon kuuluva henkilö tarvitseekin itsenäistymi-
sen sekä kontaktin aktivoimisen tukea. Myös uusien asioiden oppiminen sekä yhtei 
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kuntaan integroituminen on tärkeää kuntoutuksen näkökulmasta (Alho-Näveri ym. 
2011, 9.) 
 
4 YHTEISÖLLISEN KEHITTÄMISTYÖN ERI TYÖVAIHEET 
 
 
Idea opinnäytetyöstä lähti liikkeelle työhaastattelu vaiheessa, kun hain yksikköön si-
jaiseksi kesälle 2014. Olin hakenut mielenkiintoista työpaikkaa, jossa voisin toteuttaa 
tarpeeseen räätälöidyn opinnäytetyön sekä suuntautumisopintojeni kehittämishank-
keen. Eteva vastasi toiveeseeni, sillä mielestäni juuri mielenterveys ja vammaisuus 
ovat ammatillisesta näkökulmasta kasvattavia sekä mielenkiintoisia työskentelyaluei-
ta. Esimerkiksi keskushermoston kehityshäiriöt kuten autismi ja Asperger ovat omi-
naisuuksia, jotka opettavat sen parissa työskenteleville päivittäin uusia näkökulmia. 
Koska kehitysvammatyö ja sen osalta erityispedagogiikka ovat antoisuutensa lisäksi 
myös toisinaan haastavia työalueita, on selvää, että se vaatii myös sen parissa työs-
kenteleviltä paljon. Näihin kuormittaviin tekijöihin lähdin työlläni hakemaan vastapai-
noa. 
 
Kesän aikana keräsin aineistoa palautelaatikoilla, joihin työyhteisö sai vastata kolmen 
viikon ajan. Teemoina olivat negatiivisuus ja positiivisuus. Negatiiviseen palautelaa-
tikkoon työyhteisö sai kirjoittaa kehittämisideoita. Laatikkoon sain myös purkaa stres-
siään ja mahdollisia ärsyyntymisen tunteita kirjoittamisen muodossa. Positiivinen laa-
tikko keräsi työyhteisön ajatuksia työyhteisön vahvuuksista. Palautteiden pohjalta 
rakensin puolistrukturoidun kyselyn, jonka litteroituihin vastauksiin pureudun myö-
hemmässä osiossa. 
 
Suunnittelin myös voimalistan, jonka tarkoituksena oli lisätä positiivista ilmapiiriä työ-
yhteisössä palautteen annon muodossa. Listasta löytyivät jokaisen työyhteisöön kuu-
luvan työntekijän nimet ja nimen alle työntekijät pystyivät kirjoittamaan positiivisia 
kommentteja kyseisestä työntekijästä.  
 
Opinnäytetyöni yhteisöllisen kehittämispäivän suunnittelun aloitin loppusyksystä tu-
tustumalla kirjallisuuteen. Joulukuun prosessoin suunnitelmaa ja tammikuussa pala-
sin jatkotyöstämään kehittämispäivän ohjelmaa.  
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Kolmen ja puolen tunnin mittainen päivä toteutettiin yksikössä 29.päivä tammikuuta 
ja siihen pääsivät osallistumaan yksikön 9 työntekijää. 
 
4.1 Tutkimuskysymykset ja tutkimusmenetelmät 
 
Opinnäytetyön tarkoituksena oli käynnistää prosessi, jossa työyhteisö pohtii rooliaan 
työyhteisön hyvinvoinnin lisäämisessä. Yhteisöllisen kehittämispäivän tavoite oli osal-
listaa työyhteisöä pohtimaan työyhteisön vahvuuksia ja kehittämistavoitteita.  
Nuorena yksikkönä tavoite oli myös lisätä työyhteisössä yhteenkuuluvuuden tunnetta 
sekä lisätä kiinteyttä yksikön kahden talon välillä, joissa ohjaustyö pääsääntöisesti 
tapahtui. 
 
Menetelmä opinnäytetyössä oli yhteisöllinen kehittämispäivä. Yhteisöllinen kehittä-
mispäivä sisälsi toiminnallisia harjoituksia sekä pienryhmissä työskentelyä. Yhteen-
kuuluvuuden tunne lisääntyy konkreettisessa toiminnassa (Kopakkala 2011, 31).  
Päivän rakenne oli osallistava ja tavoitteli työyhteisössä ajatusprosessin käynnisty-
mistä. Kun työyhteisöllä on mahdollisuus osallistua päätöksen tekoon ja vaikuttaa 
työyhteisön asioihin, sitoutuu yhteisö organisaation tavoitteisiin sekä huomioi organi-
saation edut (Nummelin 2008, 48).  
 
Valitsin kehittämispäivään harjoitusten lisäksi kaksi osallistavaa pienryhmä tehtävää, 
joista jäi konkreettinen tuotos yksikköön. Punainen lanka sekä Plussat ja miinukset 
keskustelutehtävien avulla oli tarkoitus synnyttää pohdintaa työyhteisöä yhdistävistä 
tekijöistä. Punainen lanka- tehtävän tavoite oli saada työyhteisölle työtä linjaavat pe-
lisäännöt. Hyvää yhteistyötä voidaan tukea työn tekemistä ohjaavien sääntöjen avulla 
(Nummelin 2008, 55). 
 
Plussat ja miinukset keskustelutehtävän valitsin sen tavoitehakuisuuden vuoksi. Teh-
tävän avulla työyhteisö pystyi nostamaan keskusteluissaan esille työyhteisön vah-
vuudet ja kehittämiskohteet sekä suunnittelemaan yhdessä niiden vahvistamisesta ja 
kehittämisestä. Yhteiset päämäärät lisäävät yhteenkuuluvuuden tunnetta. Työkyky ja 
hyvinvointi syntyvät yhteisöllisen kehittämisen tuloksena (Nummelin 2008, 16). 
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Opinnäytetyötäni tuki suuntautumisopintojeni kehittämishanke. Kehittämishankkeeni 
oli puolistrukturoidun kyselyn. Kysymykset pohjautuivat aineistoon, jonka keräsin pa-
lautelaatikoiden avulla yksikön työyhteisöltä. Tutkimuskysymys kyselyssä oli ” Miten 
sinä pystyisit omalla toiminnallasi kitkemään tai ylläpitämään alla lueteltuja ajatuksia? 
Mitä kommentit mielestäsi viestittävät?”  
Puolistrukturoidussa kyselyssä kysymykset ovat kaikille samat, mutta haastateltava 
saa itse vastata kysymyksiin omin sanoin (Suoranta & Eskola 1998, 87). Kysely oli 
niin itseni kuin tilaajan mielestäni toimivin tapa kerätä aineistoa, koska työyhteisö 
toimi työvuoroissaan kolmivuoroisesti myös öisin, jolloin haastatteluiden sopiminen 
olisi ollut hankalaa.  
Vastausvaihtoehtojen rajaamatta jättäminen antoi vapaamuotoisemman mahdolli-
suuden vastata kysymyksiin. Näin kysymykset eivät sulkeneet pois vastaajan mah-
dollisia muita ajatuksia teemoihin liittyen, vaan aineisto oli laajempi. 
 
4.2 Yhteisöllisen kehittämispäivän taustat ja tarve 
 
Ajatus yhteisöllisestä kehittämispäivästä syntyi kolmikanta keskustelun yhteydessä. 
Toiminnallinen opinnäytetyö oli yksi työn tilaajan toiveista.  
Kehittämisessä on kyse jonkin ominaisuuden lisääntymisestä, lisäämisestä, kasvusta 
tai kasvattamisesta. Esimerkiksi yhteisön kykyjen tai mahdollisuuksien esiin tuomi-
sesta (Luoma 2011, 27.) Työyhteisössä kehittäminen on kehittämistoimenpiteiden 
tekemistä suunnitelmallisesti yhdessä (Työterveyslaitos 2014), joten se voi olla osal-
taan myös voimauttava kokemus. Voimaantuminen on kokemus, jossa yksilö löytää 
omat voimavaransa. Jotta voimaantuminen voi syntyä, tarvitsee yksilö oivalluksia ja 
kokemuksia (Terveysnetti 2015.)  
 
Etevan asumispalveluyksikkö käynnisti toimintansa keväällä 2013. Työyhteisön ryh-
mäytyminen käynnistyi vauhdikkaasti ensimmäisten asukkaiden muuttaessa sisään. 
Koska yksikkö on nuori, hakee työyhteisö vielä paikkaansa niin toimintatavoissaan 
kuin työyhteisön jäsenissä. Henkilöstön vaihtuvuus muotoilee ryhmän uudelleen, aina 
lähes alkutekijöihin saakka. Ryhmäprosessin on hankala kehittyä, vaikka työyhteisö 
olisikin pitkällä perustehtävänsä, rakenteiden tai ammatillisen vuorovaikutuksensa 
suhteen (Raina 2012, 89.)  
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Intensiivisessä työssä riittämättömyyden tunne lisää kuormitusta joka saattaa johtaa 
siihen, ettei työntekijä enää tunnista vahvuuksiaan ja menettää taidon nähdä, mitä 
hyvää hän tekee päivittäin työssään. Kehittyminen vaatii osiltaan myös mukavuuden 
ulkopuolelle menemistä, jotta tuloksia saadaan.  
Kokonaisvaltaisesti raskasta työtä tekevillä esimerkiksi huumori ja tunne yhteisölli-
syydestä ovat oivia keinoja keventää taakkaa. Näin työntekijä saadaan keskittymään 
hyvään ja siihen, miten hän omalla panoksellaan voi ylläpitää positiivista virettä myös 
työyhteisössä.  Yksilön tuodessa osansa yhteisöllisyyteen hyvinvointiin, lisääntyy 
myös muun ryhmän toiminnallinen vireys.  
Työskennellessäni yksikössä, huomasin kuinka kuormittavaa työ oli. Työ vaati niin 
fyysisesti kuin henkisesti. Työlläni tavoittelin toiminnallista päivää, jossa työyhteisöllä 
olisi mukavaa, kevyttä ja yhteistä toimintaa.  
Valitsin päivään tasapainoisesti toiminnallisia ja pohdiskelevia harjoituksia mielen-
kiinnon säilyttämiseksi. 
 
4.3 Puolistrukturoitu kysely yhteisöllisen kehittämispäivän tukena 
 
Toteutin sosiaalisen vahvistamisen suuntautumisopintojen kehittämishankkeena pro-
jektin, joka tuki opinnäytetyötäni tavoitetta yksikön yhteisöllisyyden lisäämisessä. 
Tässä osiossa tarkastelen kyseistä projektia.  
 
Lokakuussa käydyn kolmikanta keskustelussa, johon osallistuivat myös työn tilaaja 
sekä ohjaava opettaja, kirkastui ajatus palautteiden hyödyntämisestä kehittämis-
hankkeessa. Tilaajan ajatuksena oli, että palautteita hyödyntäen kyselymuodossa 
voitaisiin selvittää, millaisia ajatuksia työyhteisön jäsenillä oli omasta osallisuudes-
taan työyhteisön yhteisöllisyyden lisäämisessä ja miten he kokivat voivansa vaikuttaa 
omalla roolillaan kyseisiin palautteisiin. 
Palautelaatikot suunniteltiin työntekijälähtöisellä ajatuksella, jossa työntekijät saivat 
väylän vaikuttaa ja tuntea voivansa vaikuttaa työyhteisöä koskeviin asioihin. Vaikut-
taminen ja sen mahdollisuus lisäävät osallisuutta. Osallisuus taas mahdollistaa omi-
en mielipiteiden avoimen ilmaisun, asioiden edistämisen ja se synnyttää muutosta. 
(Herranen & Mäntysalo-Lamppu 2011, 32). 
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Laadin kyselyn marraskuussa ja postitin ne yksikön jokaiselle työyhteisön jäsenelle 
alkuvuodesta 2015. Kysely koostui palautteiden pohjalta tehdyistä kyselyistä sekä 
yhteisöllisyyttä tarkastelevista kysymyksistä. Kyselyyn vastasi 14:sta kyselyn vas-
taanottajasta kahdeksan työyhteisön jäsentä. 
 
Työmenetelmänä suuntautumisopintojen kehittämishankkeessa käytin puolistruktu-
roitua kyselyä, jonka avulla keräsin kvalitatiivista tietoa. Kysely rakentui palautelaati-
koiden vastausten pohjalta.  
Alkuperäinen idea oli antaa työyhteisölle väylä ajatusten purkamiseen kirjoittamisen 
muodossa raskaan ja intensiivisen työn vuoksi. Tausta-ajatuksena oli saada idea pa-
lautteiden joukosta kehittämishankkeelle tai opinnäytetyölle.  
Hektisessä arjessa saatamme kirjoittaa muistettavia asioita muistilapuille tai jotkut 
meistä pitävät päiväkirjaa. Monet ovat myös huomanneet huolipäiväkirjaan kirjoitta-
misen hyödyllisyyden. Kirjoittaminen on loistava keino prosessoida ja pilkkoa pään 
sisäisiä solmuja 
 
Kyselyn jaoin teemoihin: Työilmapiiri, tiedonkulku, palautteen anto ja työturvallisuus. 
 
Työilmapiiriä koskeviin kysymyksiin poimin palautteet: 
”Täällä taitaa olla sellaisia kuppikuntia, jotka supattaa selän takana”. 
 ”Positiivinen ilmapiiri ja iloiset ihmiset sekä työkaverit joiden kanssa voi puhua asias-
ta kuin asiasta”. 
 ”Meidän ihanat asiakkaat ja se kun ensimmäisenä töihin tullessa saa hymyn ja hala-
uksen, paras kiitos työstä on tyytyväinen asukas”. 
 ”Työkaverit plus pomo & minun työkaverit. Te kaikki ootte mahtavia ja ihania. Kiitos 
kun ootte”. 
”Ilmapiiri ja kahvit valmiina vuoron alkaessa”. 
 
Vastausten perusteella työyhteisön jäsenet kokivat, että vastuu työyhteisön kehittä-
misestä oli jokaisen työntekijän henkilökohtainen velvollisuus. 
Työilmapiiriä koskevien kysymysten perusteella selän takana puhumista pidettiin 
yleisenä ongelmana muissakin työpaikoissa, eikä se vastaajien mukaan edistänyt 
työtä tai työyhteisön kehitystä. Myös toisten sanomisien tulkitsemista ja henkilökoh-
taisuuksiin menoa pyrittiin omalla käyttäytymisellä ehkäisemään. Työyhteisö koki 
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myös, että asioista tulisi puhua asianomaisen kanssa, jolloin työhön liittymättömät 
asiat jäisivät pois. 
 
KUVA 2: Negatiivinen kaksinaamainen työkaveri- palautelaatikko. 
 
KUVA 3: Palautelaatikon ohjeistus. 
 
Positiivisesta ilmapiiristä kertoneet palautteet koettiin vastausten perusteella toden-
mukaisiksi. Huonoina hetkinä työntekijät kokivat voineensa kertoa muille työvuorossa 
oleville, jos jokin henkilökohtaiseen elämään liittyvä asia söi työtehokkuutta vuorossa. 
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Myös asiakkaat koettiin huonoina hetkinä työn jatkuvuuden kannalta piristäväksi teki-
jäksi.  
 
Asiakkaiden tarpeista huolehtiminen lisäsi vastaajien mukaan asiakkaiden tyytyväi-
syyttä ja sitä kautta työntekijöiden tyytyväisyyttä. Huumoria vastaajat kokivat voivan-
sa edistää omalla ”ei ota kaikkea niin vakavasti” asenteella. Työntekijät kokivat voi-
vansa ylläpitää työilmapiiriä iloisella, positiivisella ja avoimella käyttäytymisellä. Vas-
taajat kokivat myös, että ilmapiiri oli parantunut ja töihin oli mukava tulla. 
 
 
KUVA 4 : Positiivinen onnellinen työkaveri- palautelaatikko. 
 
 
KUVA 4: Palautelaatikon ohjeistus. 
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Tiedonkulkua käsitteli palautelaatikosta ottamani palaute: ”Tiedon kulku tökkii”. Tie-
donkulkua vastaajat kokivat parantavansa omalla tehokkaammalla tiedon välityksellä. 
Osa kertoi käyttäneensä muistilappuja tiedon välittämiseksi suuren asiakasmäärän 
vuoksi. Kirjaukset pyrittiin myös tekemään huolellisesti. Tiedonkulun parantamisessa 
koettiin oma rooli suureksi, esimerkiksi aktiivinen palavereihin ja raportteihin osallis-
tuminen. 
 
Palautteen antoa työyhteisössä avasin kyselyssä palautelaatikoiden palautteilla ku-
ten:  
”Joskus olisi kiva saada palautetta työstä”.  
 ”On todella ikävää saada palautetta työkaverilta vastaan, että ei ole tehnyt jotain jut-
tuja jos ei edes tiedä, että niitä pitäisi tehdä. Tai ees aavistus, että sellaisia tehdään”. 
 Palautteen antaminen työyhteisössä työkaverille koettiin jokaisen henkilökohtaiseksi 
tehtäväksi. Palautetta, niin positiivista kuin kehitettävääkin haluttiin antaa enemmän, 
mutta sen koettiin jääneen hieman taka-alalle. Tarpeellinen perehdyttäminen, infor-
mointi, delegointi ja tiedonkulun parantaminen koettiin vastausten perusteella keinok-
si edistää tietoisuutta omista työtehtävistä, joka palautteista kävi ilmi. Myös palaute-
boksien, eritoten positiivisen palauteboksin jatkuvuus sai kannatusta vastaajilta. Vas-
taajat kokivat, että positiivisen palauteboksin avulla he voisivat antaa työkavereille 
enemmän hyvää palautetta. 
 
Työturvallisuutta käsittelin negatiivisen palautelaatikon palautteilla:  
”Työturvallisuus”.  
”Asukkaiden toimintaohjeiden noudattamatta jättäminen”. 
Vastaajat kokivat, että jokaisen tuli työyhteisössä sitoutua toimintaohjeiden noudat-
tamiseen. Uusien työntekijöiden muistuttaminen ohjeistuksista nousi myös esille tär-
keänä huomiona. Jos toimintaohjeiden noudattamisessa nähtiin puutteita, asia pyrit-
tiin ottamaan puheeksi työkaverin kanssa. Ohjeistusten ajoittainen uudelleen lukemi-
nen koettiin myös hyvänä asiana. 
Työturvallisuuden ylläpitäminen koettiin kaikkien yhteiseksi tehtäväksi. Toimintamalli-
en noudattaminen, työkaverin auttaminen, turvallisuusohjeistuksiin perehtyminen ja 
epäkohdista ilmoittaminen koettiin työturvallisuutta lisäävinä tekijöinä.  
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Lopuksi kysyin työyhteisöltä palautelaatikosta kysymyksellä: 
”Mitä ajatuksia palautelaatikko sinussa herätti? Jos laatikot otettaisiin käyttöön yksi-
kössä, olisiko niille tarvetta ja tulisiko niitä kehittää? Jos olisi, niin miten? 
Vastausten perusteella työyhteisö koki, että palautelaatikot olisivat hyvä lisä yksikös-
sä. Positiivisena asiana palautelaatikoissa koettiin tunteiden helppo purkamisväylä. 
Vastaajat myös ehdottivat positiivisen palautelaatikon käyttöönottoa, jolloin positiivis-
ta palautetta tulisi annettua aikaisempaa useammin työkaverille. Jos palautelaatikot 
otettaisiin yksikössä käyttöön, erityishuomiona vastauksista nousi esille se, että kaik-
kien työyhteisön jäsenien tulisi aktiivisesti käyttää palautelaatikoita sekä palautteisiin 
tulisi pureutua yksikössä säännöllisesti. Yleisesti tiivistettynä palautelaatikot koettiin 
siis positiiviseksi asiaksi. 
 
Kehittämisideoita sekä negatiivista aineistoa kerännyt laatikko sai palautetta yksikön 
molemmilta taloilta. Positiivista aineistoa kerännyt laatikko sai palautetta ainoastaan 
yksikön pienemmältä talolta.  
 
Toteutin palautteiden pohjalta tehtyyn kyselyyn lisäksi yhteisöllisyyttä käsittelevän 
osuuden. Yhteisöllisyyttä yleisesti koskevan kyselyn osoitin lisäksi kaikille työyhteisön 
14 jäsenelle. Kyselyistä kolme sisälsi pelkästään yhteisöllisyyttä käsitteleviä kysy-
myksiä, sillä kolme työntekijää oli aloittanut yksikössä työsuhteeni päätyttyä, eivätkä 
täten olleen mukana palauteboksien toteuttamisessa. Yhteisöllisyyttä yleisesti mit-
taaviin kysymyksiin vastasi 14:sta työntekijästä seitsemän. 
 
Kyselyssä kysyin yhteisöllisyydestä ja työpaikan yhteisöllisyyden ylläpitämisestä sekä 
kehittämisestä kysymyksillä: ”Mitä yhteisöllisyys mielestäsi tarkoittaa”, ”Miten voisit 
ylläpitää yhteisöllisyyttä työpaikallasi” ja ”Miten voisit kehittää yhteisöllisyyttä työpai-
kallasi”. 
Vastaajat kokivat, että yhteisöllisyys on tunne yhteisöön kuulumisesta ja mahdolli-
suus vaikuttaa yhteisön asioihin. Hyvä työyhteisö vastaajien mukaan jakaa pitkälti 
saman arvomaailman ja yhteisöllä on yhteinen päämäärä, jonka hyväksi he tekevät 
töitä. Yhdessä tekeminen koettiin myös yhteisöllisyydeksi. Myös kompromissit ja tila 
kaikkien mielipiteille koettiin yhteisöllisyydeksi. Toisen auttaminen ja tarvittaessa 
neuvominen nousi vastauksista myös yhteisöllisyyttä lisäävänä tekijänä. 
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Kysyttäessä, ”Miten voisit ylläpitää yhteisöllisyyttä työpaikallasi” vastaajat kertoivat, 
että säännöistä kiinni pitäminen, työkaverin huomioiminen ja kunnioittaminen, tasa-
arvoisuus ja uusien ihmisten tervetulleeksi toivotus ylläpitivät yhteisöllisyyttä työpai-
kalla. Myös me -hengen luominen ja avoimuus koettiin hyviksi yhteisöllisyyttä ylläpi-
täviksi tekijöiksi. 
Yhteisöllisyyttä omalla roolillaan vastaajat kokivat kehittävänsä positiivisen ja negatii-
visen palautteen annolla, ylläpitämällä hyvää työilmapiiriä, antamalla jokaiselle per-
soonalle tilaa, sitoutumalla yhdessä sovittuihin toimintatapoihin, huomioimalla työka-
verin mielipiteet ja ehdotukset vaikka ne omasta mielestä eivät olisikaan hyviä ja 
omalla positiivisella asenteella. 
 
Vastauksista kävi myös ilmi, että yhteisöllisyyttä pystyttäisiin kehittämään järjestämäl-
lä enemmän yhteisiä juttuja, kuten palavereja, tyky-päivä (työkykyä ylläpitävä toimin-
ta) tai muuta työyhteisön mielestä mukavaa toimintaa.  
Vastausten perusteella voidaankin sanoa, että yhteisöllisyys koettiin Etevan yksikös-
sä jokaisen työntekijän tehtäväksi. Yksikkö on lisännyt yhteisöllisyyttä esimerkiksi 
viime vuonna järjestetyillä pikkujouluilla, jolla oli selvästi ollut havaintojeni mukaan 
työviihtyvyyttä lisäävä vaikutus. 
 
4.4 Yhteisöllisen kehittämispäivän suunnittelu ja toteutus 
 
Yhteisöllinen kehittämispäivä lähti rakentumaan omalla painollaan viime syksyn sekä 
alkuvuoden aikana. Tavoitteenani oli, että päivä sisältäisi tasapainoisesti luovia ja 
toiminnallisia menetelmiä sekä koko ryhmän-, että pienryhmäkeskusteluja. Myös ti-
laaja kertoi, että työyhteisö oli pikemminkin toiminnaltaan keskusteleva kuin pelkäs-
tään kyselyihin vastaava. 
 
Lähdin suunnittelemaan päivän rakennetta osallisuutta sekä ryhmän aktivointia sisäl-
tävien kirjallisuuksien avulla. 
Osa menetelmistä oli opintojeni aikana kertyneistä materiaaleista, kuten esiintymistä 
petraavalta Humanistisen ammattikorkeakoulun opintokurssilta.  
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Intensiivistä työtä tekevät ihmiset tarvitsevat vastapainoksi kevyttä ja rentoa yhdes-
säoloa. Kehittämispäivällä en halunnut tuottaa lisätyötä tai aiheuttaa kehittämispai-
neita työyhteisössä.  
 
Kehittäminen jo itsessään sanana, saattaa aiheuttaa vastaanottajassa negatiivisia 
tunteita. Muuttuvassa yhteiskunnassa kehitytään ja kehitetään jatkuvasti itseään tai 
jotain uutta. Ihminen voi kokea jatkuvan muutoksen virran ahdistavana ja epävar-
muutta lisäävänä tekijänä. Lähestyin tätä ilmiötä vapaaehtoisuuden kautta. Pyrin 
tuomaan kutsussa humoristisesti esille rennon tunnelman. Tavoittelin myös vapaaeh-
toista ja avointa ilmapiiriä. Nämä elementit lisäävät osallisuutta, joka oli työn yksi ta-
voitteista. Lähetin kehittämishankettani koskevat kyselyt yksikköön tammikuun alussa 
ja liitin mukaan jokaiselle osallistujalle henkilökohtaisesti osoitetun kutsun yhteisölli-
sestä kehittämispäivästä.  
 
 
 
KUVA 5: Kutsu yhteisölliseen kehittämispäivään. 
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Kutsussa informoitiin, että halutessaan osallistuvat saisivat tuoda mukanaan päivään 
pienen kahvitarjottavan. Pyysin osallistujia lisäksi miettimään, miten kahvitarjottava 
kuvastaisi heidän työminäänsä yksikön työyhteisössä.  
Tausta-ajatuksena tarjottavan tuomiseen oli budjetin vähäisyys. Päällimmäisenä aja-
tuksena oli, että työyhteisö konsultoisi toinen toisiaan, mitä tarjottavaa kukin päivään 
tuo. Näin yhteisöllä olisi yhteinen päämäärä, joka omalta osaltaan loisi tunnetta yh-
teenkuuluvuudesta ja sitä kautta lisäisi ryhmän kiinteyttä.  
Tavoitteena myös oli, että päivän alussa kävisimme läpi jokaisen tuoman tarjottavan 
ja sen yhteyden omaan työminäänsä tutustumisen muodossa, sillä  
osa uusista työntekijöistä oli minulle entuudestaan tuntemattomia.  
 
 
  
 
KAAVIO 4:Opinnäytetyön ja kehittämishankkeen budjettia.     
 
 
Aloitimme yksikössä työyhteisön kanssa yhteisöllisen kehittämispäivän, kun asukkaat 
olivat lähteneet päivätoimintaansa. Päivään pääsi osallistumaan suunnitellun 11 osal-
listujan sijaan yhdeksän työntekijää. Alkuun kerroin itsestäni, ja esimerkiksi siitä miksi 
olin tullut heille päivää pitämään. Kävimme myös läpi jokaisen osallistujan työminää 
rinnastavan tarjottavan. Jos sellaista ei ollut, sai työntekijä kertoa itsestään työyhtei-
sön jäsenenä rinnastamalla sen valitsemaansa ruokatuotteeseen. Osa paikalle pääs-
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seistä oli leiponut esimerkiksi mutakakkua, jolloin työntekijää itseään kuvastava kah-
vitarjottava oli hauska ja leikkisä tehtävä.  
 
Yhteisöllisen kehittämispäivän kulku 29.1.2015 
Klo: 
11.00 Päivän avaus, tutustumiskierros ja itseään kuvastavasta kahvitarjottavasta kertominen 
11.30 Alkulämmitteleviä harjoituksia: tarina ketju, assosisaatio sanaharjoitus, rikkinäinen puhe-
lin. 
12.30 Punainen lanka- keskusteleva yksilötehtävä 
13.00 Plussat ja miinukset – työyhteisön vahvuudet ja kehittämiskohteet laativa, ryhmätyösken-
tely menetelmä 
13.45 Uusi elämäni vuoden päästä- tulevaisuuden muistelu harjoitus 
14.05 Onnellisuus tuoli- palautteen antoa harjoittava menetelmä 
14.15 Esine ympäristöstä- palaute päivästä ohjaajalle 
(Jos aikaa jää, pantomiimi harjoitus). 
 
Aloitimme kehittämispäivän alkulämmittelevällä venyttelyllä. Venyttelyn päätteeksi 
lähdimme kävelemään tilassa ympyrää ja pyysin osallistujia kohdatessaan työkaverin 
katsomaan häntä kävelyn lomassa silmiin. Seuraavaksi pyysin heitä asettamaan 
huulet tötterölle ja jatkamaan kävelyä. Aiheina käytin myös eri tunteita ja niiden ilmai-
sua vastaantulevalle.  
 
Alkulämmittelyn jälkeen siirryimme sana-assosisaatio ja tarinaketju harjoituksiin. Va-
litsin harjoitukset, koska mielestäni ne olivat oivia tapoja aukaista ajatuskykyä yksin-
kertaisella ja luovalla tavalla. Kiireisenä ja stressaantuneena ihminen kadottaa luo-
vuutensa. Ilman luovuutta ei synny uusia ajatuksia. Stressi tappaa luovuuden jolloin 
myös työn tuottavuus katoaa (Sanomalehti Ilkka 2015). Stressi taas johtuu epävar-
muuden tunteesta. Isoja asioita tapahtuu globaalisti, emmekä pysty niihin vaikutta-
maan. Jos ihmiset kokisivat olevansa turvassa, iso osa energiaa vapautuisi työn te-
kemiseen, ajatteluun ja luovuuteen (Haahti 2015.) 
 
Laitoin liikkeelle sanoja kuten, kumihanska, pisara ja mies. Ensimmäisen osallistujan 
tehtävänä oli sanoa ensimmäinen ajatus joka tuli mieleen liikkeelle laitetusta sanasta. 
Seuraava vuorossa ollut sanoi taas edeltävän mieleen tulleesta sanasta hänen en-
simmäisen ajatuksensa. Harjoitus jatkui muutaman kierroksen ajan. 
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Tarinaketjun ideana oli, että osallistujat muodostivat yksi sana kerrallaan ryhmässä 
tarinan. Laitoin liikkeelle sanoja, kuten inhimillinen, kateellinen ja karvainen. Kyseiset 
sanat valitsin, koska eivät liittyneet työympäristöön ja näin ollen mittasivat ryhmän 
kykyä toimia luovasti. Jotta yhteisöllisyys voi lisääntyä, tarvitaan luovuutta. Luovuus 
poistaa stressiä ja stressi minimoi kuormittumisen tunteen, joka taas mahdollistaa 
eheämmän vuorovaikutuksen ryhmässä. Näin yhteisöllisyyden on mahdollista lisään-
tyä 
 
Rikkinäinen puhelin harjoituksessa laitoin ryhmän sisälle kiertämään lauseet:  
”Maailman kiusana on se, että typerät ovat ehdottoman varmoja” sekä ” Henkirikoksia 
lukuun ottamatta Washingtonin rikostilastot ovat maan alhaisimpia”.  
Rikkinäisen puhelimen tarkoitus on siinä, että kun lause laitetaan liikkeelle jokaisen 
osallistujan korvaan kuiskaten, viimeinen ryhmässä lauseen kuullut saa kertoa ää-
neen sen, mitä viimeisenä kuuli. Yleensä lauseet poikkeavat alkuperäisestä, kun vii-
meinen osallistuja sen kertoo ryhmälle ääneen. 
 
Vaikka rikkinäinen puhelin on menetelmänä hyvä hauskuuden lisääjä sen taipumuk-
sesta muokata alkuperäisiä lauseita oudoiksi, toimii rikkinäinen puhelin myös mieles-
täni hyvänä työyhteisön viestintää mittaavana menetelmänä. Rikkinäinen puhelin 
vaatii osallistujiltaan myös kykyä kuunnella ja olla läsnä. Ilman keskittymiskykyä lau-
seet eivät palaudu ryhmän viimeiselle osallistujalle samanlaisena.  
Tässä tapauksessa ryhmässä matkaan laitetut lauseet pysyivät hyvinkin todenmu-
kaisina. Kysyin työyhteisöltä, viestikö tämä hyvästä kemiasta työyhteisön viestinnäs-
sä. Työyhteisön mukaan, viestinässä oli vielä parannettavaa ja se tuntui olevan ikui-
suusongelma useissa muissakin työyhteisöissä.  
 
Kyseisessä yksikössä ohjaustyötä toteutettiin kahdessa talossa. Viestintä näiden 
kahden talon välillä oli kesällä harjoittelussa saamieni havaintojen mukaan toisinaan 
takkuilevaa. Havaitsin kuitenkin, että yhteisö oli yhtä mieltä viestinnän parantumises-
ta verrattuna aikaisempaan tilanteeseen. 
 
Käytin menetelminä kehittämispäivässä myös plussat ja miinukset, punainen lanka ja 
uusi elämäni vuoden päästä- harjoituksia. 
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Punainen lanka on menetelmä, missä jokainen osallistuja täydentää itsenäisesti oh-
jaajan lukeman kertomuksen päätteeksi kolme lausetta: 
 
”Aasialaisen uskomuksen mukaan jumalat yhdistävät näkymättömällä punaisella langalla ihmi-
set, joiden on määrä tavata toisensa tietyssä tilanteessa tai auttaa toisiaan. Tämä nilkkojen ym-
pärille solmittu salaperäinen lanka voi venyä tai sotkeentua, mutta se ei koskaan katkea.” 
 
”Minun punainen lankani tässä ryhmässä on..” 
”Näen punaista tässä ryhmässä, kun..” 
”Jotta punainen lankamme ei katkeaisi, toivon..” 
 
Kun jokainen osallistuja oli täydentänyt lauseet, luettiin ne ääneen muille ryhmäläisil-
le. Kirjasin erityisesti ”näen punaista, kun..” lauseista poimimani asiat sitä mukaan 
kun jokainen vuorollaan niitä kertoi. Kun punainen lanka oli muodostunut poimituista 
lauseista seinätaululle, kävimme keskustelua, miltä ryhmästä tuntui kertoa ajatuksi-
aan muulle ryhmälle. 
 
 
KUVA 5: Työyhteisön jäseniä yhdistävät normit eli punainen lanka. 
 
Seuraavaksi siirryimme plussat ja miinukset- harjoitukseen. Harjoituksen alussa jo-
kainen osallistuja jakoi saamansa paperin kahteen osaan, plussiin ja miinuksiin. Yksi-
lötehtävänä osallistujilla oli kirjoittaa, mitkä asiat he kokivat työyhteisön vahvuuksiksi 
ja kehittämiskohteiksi.  
Kun jokainen osallistuja oli kirjoittanut ajatuksensa paperille, jaoin ryhmän kolmeen 
pienryhmään. Ensiksi ryhmäläisten tehtävänä oli keksiä tiimeille nimi. Aikaisempien 
nuorisotyökentän ryhmänohjauskokemuksieni perusteella ryhmän kiinteyden muo-
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dostuminen lähtee käynnistymään, kun ryhmällä on jokin asia mikä heitä yhdistää. 
Tässä kohtaa pienryhmiä yhdistivät jokaisen yhdessä keksimät nimet. 
 
Ohjeistin osallistujia vuorollaan 3 hengen pienryhmissä kertomaan ensiksi heidän 
kokemansa työyhteisön vahvuudet ja  kehittämiskohteet. Tämän jälkeen ryhmän teh-
tävänä oli sopia yhdessä, mitkä 5 vahvuutta ja kehittämiskohdetta he kokivat esiin 
nostamisen arvoisiksi ja miten näitä työyhteisön hyviä puolia tuli heidän mielestään 
vahvistaa tai kehittää. Harjoituksen aikana työyhteisöllä oli myös käytettävissään va-
paata seurusteluaikaa kahvitauon yhteydessä. 
 
Jatkoimme harjoitusta käymällä läpi jokaisen pienryhmän valitut vahvuudet ja kehit-
tämiskohteet. Kirjasin listaan ajatukset ja poimimme koko ryhmän kanssa lopuksi viisi 
vahvuutta ja viisi kehittämiskohdetta isommalle seinätaululle. Lopuksi keskustelimme 
yhdessä, miten työyhteisö voisi aikaisempien pienryhmäkeskusteluiden tai uusien 
ideoiden pohjalta vahvistaa sekä kehittää työyhteisön valitsemia piirteitä. 
 
 
KUVA 6: Työyhteisön tämän hetkinen tilanne: Näissä olemme hyviä ja näissä voim-
me vielä kehittyä. Kehittämisaskeliin myös sitouduttiin päivässä allekirjoituksin. 
 
Toisena keskustelua herättävänä harjoituksena päivässä käytin Uusi tulevaisuuteni 
vuoden päästä- menetelmää. Poimin harjoituksen Humanistisen ammattikorkeakou-
lun Tavarat taskuissa- kirjasta. Yhdistin menetelmään tilaajan ehdottaman Tulevai-
suuden muistelu- työkalun. Tulevaisuuden muistelu on sosiaalityössä paljon käytetty 
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kehittämistyönmenetelmä. Sen toimivuus piilee ratkaisukeskeisyydessä. Tulevaisuu-
den muistelun lähtökohtana on keskittyminen menneisyyden sijasta tulevaisuuteen. 
Ongelmalähtöisyys korvataan ratkaisulähtöisellä, voimavaroihin suuntaavalla tavalla. 
Tavoitteena on käydä yleistä keskustelua ryhmässä tulevaisuuteen suuntaavien ky-
symysten pohjalta (Valtikka 2014.) 
 
Jaoin työyhteisölle tarvikkeet kuten: aikakausilehtiä, sakset, liimaa ja paperia. Ohjeis-
tin ryhmää lauseella ” Kuvitellaan, että on kulunut vuosi tästä päivästä ja asiat ovat 
nyt melko hyvin. Miten ne ovat sinun kannaltasi”.  
Päämääränä oli, että jokainen osallistuja ryhmässä sai toteuttaa yksilötyönä aikakau-
silehtiä hyödyntäen oman näköisensä tavoitteen siitä, millainen hänen elämänsä on 
vuoden päästä. Aiheena sai käyttää työelämään tai kotiin liittyviä toiveita. Saatuaan 
ajatuskartan valmiiksi, jokainen työyhteisön jäsen sai esitellä työnsä halutessaan 
muille. 
 
Viimeisenä menetelmänä harjoittelimme yksikössä kesällä toteuttamaani työyhteisön 
voimalistaa. Harjoituksen tavoitteena oli, että jokainen osallistuja asettui vuorollaan 
ryhmän keskelle. Ympärillä olevat ryhmäläiset kertoivat vuorollaan yhden positiivisen 
asian keskellä olleesta työkaverista. Lopuksi keskustelimme mitä ajatuksia harjoitus 
herätti, sekä miltä palautteen antaminen ja vastaanottaminen työyhteisöstä tuntui. 
 
Päivä päättyi esine ympäristöstä- menetelmään, jonka avulla pyysin osallistujia etsi-
mään ympäristöstä heidän päällimmäisiä tunteitaan päivänkulusta kuvastavan esi-
neen. Jaoin myös paperit, joihin osallistujat saivat kirjoittaa palautetta päivästä. 
 
KUVA 7: Kehittämispäivässä Tehotytöt- ryhmä miettimässä tehokkaasti työyhteisön 
vahvuuksia. 
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5 YHTEISÖLLISEN KEHITTÄMISPÄIVÄN TUOTOKSET JA SEURANTA 
 
 
Konkreettinen tuotos yhteisöllisestä kehittämispäivästä olivat Meidän työyhteisön pu-
nainen lanka sekä Meidän työyhteisö- seinätaulut. Osallistujille päivästä jäivät käteen 
myös henkilökohtaiset Uusi elämäni vuoden päästä- ajatuskartat. 
Suurin kehitys, minkä toivon päivän tuottaneen, oli yhteisöllisyyden lisääntyminen 
asumispalveluyksikön työyhteisössä. Tämä oli myös työni punainen lanka, jota lähdin 
tavoittelemaan yhteisöllisen kehittämispäivän menetelmillä. 
 
Ehdotin yksikölle seurantaa sosiaalisen vahvistamisen kehittämishankkeen sekä yh-
teisöllisyyttä lisäävän opinnäytetyöni lopuksi. 
Ajatuksenani oli, että yksikkö olisi toteuttanut noin viikon ajan kävelypalavereita lä-
hiympäristöön. Työntekijälle olisi valittu pari niin, että jokainen olisi viikon aikana käy-
nyt kävelypalaverin jokaisen työkaverin kanssa. Palaverin aiheina olisivat voineet olla 
esimerkiksi keskustelu siitä, olivatko kävelypalaveriin osallistuneet havainneet yksi-
kössä yhteisöllisyyden lisääntymistä. Huomasin myös kesän aikana työskennelles-
säni yksikössä, että useammalla ohjaajalla oli huoli asukkaan virkistystoiminnasta 
yksikön ulkopuolella.  
 
Vaikka sosiaalitoimella oli asukkaan vapaa-ajan avustajan hankkimisessa suuri rooli, 
olivat ohjaajat aidosti kiinnostuneita kehittämään sitä tuomalla asukkaan arkeen asu-
kasta ilahduttavia toimintoja. Yksi kävelypalaverin tarkoitus olisi siis voinut olla myös 
asukkaan virkistystoiminnan kehittäminen arjessa. 
Kävelypalaverin päätteeksi työpari olisi kirjoittanut toimistossa olevalle taululle pala-
verin aikana syntyneitä ideoista. Kun jokainen työyhteisön jäsen olisi käynyt kierrok-
sen toisensa kanssa, olisi taulukon ideat käyty yksikköpalaverissa läpi, jolloin mah-
dolliset toteutuskelpoiset ideat olisi voitu ottaa suunnitteluvaiheeseen jatkotyöstämis-
tä varten.  
 
Ehdotukseni kävelypalavereista jäi toistaiseksi vielä hautumaan ajatuksen tasolle 
asumispalveluyksikköön. 
Koska työyhteisöissä aika riittää toisinaan vain normaaliin kenttätyöhön, on vaikeaa 
saada esimerkiksi työn ohella hoidettaviin projekteihin aikaa. 
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6 JOHTOPÄÄTÖKSET JA HAVAINNOINTI 
 
 
Yhteisöllisen kehittämispäivän aikana havaitsin, että menetelmät saattoivat olla joi-
denkin osallistujien makuun liian leikkisiä. Erityskasvatuksen ammattilaisina, osallis-
tujat olivat tottuneet tehokkaaseen työskentelytapaan. Ohjatessani keskustelupohjai-
sia harjoituksia, kuten punainen lanka, huomasin osallistujien halun puhua heitä vai-
vanneista asioista. Leikkisien menetelmien aikana taas havaitsin, että työyhteisö oli 
odottavainen sekä halukas menemään suoraan asiaan.  
 
Vaikka suurin osa työyhteisön jäsenistä oli minulle entuudestaan tuttuja, olisi tarkem-
pi taustatutkimus, esimerkiksi osallistujien aikaisemmat ryhmäkokemukset sekä ryh-
mätyöskentelytavat olleet hyvä kartoittaa etukäteen. Taustatutkimus auttaa suunnitte-
lemaan kohderyhmälle sopivan toiminnan (Lehtinen 2006, 17). 
 
Aloittaessani ohjaamaan päivää, oli tunnelma työyhteisössä hieman väsynyt ja odot-
tavainen. Toteutin etukäteen suunnittelematta tunnelmaan virittäytymisen ohjeista-
malla osallistujia nousemaan ylös ja venyttelemään. Venyttelyn päätteeksi kokeilin 
aktivoida nauruhermoja ja pyysin osallistujia kävelemään huoneessa edestakaisin. 
Ryhmä oli hieman varautunut, mutta hyppäsi harjoitukseen kuitenkin mukaan. Alku-
lämmittely ei kestänyt kauan, mutta sai ryhmässä aikaan hieman tavoittelevaani nau-
rua ja jopa hämmentymistä. Havaitsin, että sitä ryhmä juuri tarvitsikin, vaikka he omi-
en tulkintojensa mukaan kokivat olleensa hieman mukavuusalueensa ulkopuolella.  
 
Käytin päivässä työkaluna innostamisen sosiokulttuurista menetelmää. Sosiokulttuu-
risesta näkökulmasta innostaja on ihminen, joka kykenee herättelemään osallistujan 
aktiivisen osallistumisen. Innostaja herkistää, toimii katalysaattorina ja jopa provosoi 
ryhmää saadakseen aikaan prosesseja, joiden varsinaisia toteuttajia ovat itse ryh-
män jäsenet. Näin Ihmisen itsetoteutuksen ja osallistumisen prosessi herättää ihmi-
set yhteen ja saa heidät liikkeelle (Mehtonen 2011, 25.)  
Ryhmäyttämisessä ohjaajan tulee kuitenkin myös saada ryhmän luottamus puolel-
leen. Alkulämmittelyn pidentäminen olisi voinut toimia luottamusta lisäävänä tekijänä, 
jolloin oman mukavuusalueen ulkopuolella oleminen olisi saattanut tuntua osallistu-
jasta luontevammalta. 
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Sekä tarinaketjussa, että sana-assosisaatio harjoituksessa laittamani sanat palautui-
vat ryhmältä takaisin harjoituksen lopuksi hyvin työkeskeisinä. Aikaisemman assosi-
saatio ohjauskokemukseni perusteella vastaavat harjoitukset ovat muuntautuneet 
ryhmän sisällä hyvinkin eriksi, mitä alkuperäinen sana lähtiessään oli. Ilmiö voi kertoa 
siitä, että ympäristö, jossa päivä toteutettiin, oli työhön liittyvä ympäristö tai siitä, että 
mahdollisuus toiminnallisten menetelmien lisäämiseen yksikössä olisi kokeilun arvoi-
nen työkalu luovuuden lisäämisessä. Siinä missä lapsi opettelee tunteiden hillintää 
sopeutuakseen yhteisöönsä, on aikuisen suurimpana haasteena kyetä ohjaamaan 
tunteitaan siten, että ne rikastuttavat hänen elämäänsä (Saaristo 2011, 78). Taide-
lähtöiset menetelmät voivat olla merkittävä apu itseilmaisun ja itsensä sekä ympäris-
töilmaisun rakentumisessa (Gummerus 2014, 19). Ohjaus- ja hoitotyötä tekevien 
ammattilaisten sekä asiakkaiden tyytyväisyys ja vuorovaikutus voi parantua, kun heil-
lä on yhteinen sekä luova tapa ilmaista itseään. 
 
Tulevaisuuden muistelua hahmottava Uusi elämäni vuoden päästä- ajatuskarttahar-
joitus oli havaintojeni mukaan juuri tälle yhteisölle toimiva menetelmä. Luovuus olisi 
voinut näyttäytyä päivässä enemmän juuri tämän tapaisten harjoitusten kautta.  
Kerroin osallistujille, että menetelmän avulla he saivat kertoa miten he näkivät itsen-
sä vuoden päästä heitä tyydyttävässä tilanteessa. Ajatuskarttaan sai liimata lauseita 
sekä kuvia työelämästä tai vapaaehtoisesti myös yksityiselämästä. Useampi osallis-
tuja kertoi ajatuksiaan henkilökohtaisista tavoitteistaan omassa elämässään. Tämä 
oli mielestäni hyvä ja mielenkiintoinen havainto, koska työyhteisön jäsenet tunsivat 
olonsa toistensa seurassa turvatuksi, jolloin itsestään kertominen muille oli luonte-
vaa. Myös yksilön elämäntilanne vaikuttaa ryhmätilanteeseen, eikä näitä kahta voi 
pitää aina erillään. Henkilökohtainen elämä saattaa jäädä muulle ryhmälle vain pinta-
raapaisuksi, jolloin yksilöä kohtaan tehtäviä tulkintoja on tehtävä varoen. Emme tiedä 
kuin sen, miten yksilö toimii juuri tässä ryhmässä (Jauhiainen & Eskola 1994, 31.)  
 
Yhdistettynä tulevaisuuden muistelu uusi elämäni vuoden päästä- harjoitukseen, 
päästiin ryhmässä antamaan ääni myös työyhteisön introverteille jäsenille. Päivä olisi 
voinut olla aikataulultaan kiireettömämpi, jolloin myös hiljaisemmat osallistujat olisivat 
päässeet enemmän ääneen. 
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Työyhteisöissä on jäseniä, jotka haluavat jakaa ryhmänsä kanssa myös henkilökoh-
taisen elämänsä ilot ja surut. Myös vapaa-ajan viettäminen työkavereiden kanssa 
houkuttelee. On myös jäseniä, jotka kokevat, että työn ja vapaa-ajan sekoittaminen 
on omituista tai jopa outoa (Kopakkala 2011, 32). 
Koska osallistujat olivat avoimia kertomaan ajatuskartan avulla myös omaa henkilö-
kohtaista elämäänsä koskevia asioita, viestitti se minulle ohjaajana heidän keskinäi-
sestä tunnesiteestään ryhmään. Mitä enemmän ihminen kokee toisen ihmisen merki-
tykselliseksi, sitä todennäköisemmin hän alkaa pitämään myös yhteisön toiminnan 
tarkoitusta itsellensä tärkeänä (Jauhiainen & Eskola 1994, 47). Pyysin osallistujia 
säilyttämään päivässä tehdyn henkilökohtaisen ajatuskartan. Näin jokainen pystyisi 
vuoden kuluttua katsomaan, olivatko tavoitteet toteutuneet. 
Työyhteisöön oli tullut lähtöni jälkeen myös uusia jäseniä, jolloin menetelmä oli hyvä 
työkalu myös tutuksi tulemisessa. 
 
Aikaa päivään oli varattu suunnitelman mukaan kolme ja puoli tuntia. Pääsimme 
aloittamaan päivän hieman myöhässä, jolloin aika riitti juuri viimeisiin harjoituksiin. 
Ajallisesti suunniteltu kolme ja puoli tuntia kuitenkin toteutui. 
 
Keskustelua aktivoineet harjoitukset, kuten punainen lanka sekä plussat ja miinukset, 
jäivät harmittavasti mielestäni keskustelun osalta vajanaisiksi. Työyhteisö pääsi ku-
tienkin ajatuksen tasolla kehittämään ryhmän heikkouksia ja vahvuuksia. Konkreetti-
sempi suunnitelma, miten niissä olisi edetty, jäi uupumaan. Toisaalta kerroin osallis-
tujille, että työn tarkoituksena ei ollut lisätä pakollista kehittämiskuormaa, vaan akti-
voida ajattelemaan, miten työyhteisö voisi toimia vieläkin paremmin yksilöiden panos-
tuksella. 
 
Opinnäytetyöni suunnitelma lisätä yhteisöllisyyttä muuttui matkan varrella myös työ-
yhteisön tilannekatsaukseksi. Henkilökohtaisesti opettavaista olisi, jos esimerkiksi 
vuoden päästä ohjaisin saman, mutta uudistetun kehittämispäivän samaiselle Etevan 
työyhteisölle. Näin näkisimme yhdessä onko yhteisöllisyys asumispalveluyksikön ar-
jessa lisääntynyt. Myös ero tämän hetkisten työyhteisön vahvuuksien sekä heikkouk-
sien välillä olisi kiinnostavaa nähdä, onko kehityksessä menty eteenpäin.  
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Ehdotan kuitenkin, että yksikkö jatkaisi erinomaisesti lähtenyttä keskustelua käydyis-
tä aiheistamme ja sopisi muutaman pienen askeleen, miten näihin tavoitteisiin yh-
dessä päästäisiin. 
 
Avoin keskustelu vaikeistakin asioista vahvistaa yhteisöllisyyttä (Kopakkala 2011, 
64). Ryhmä aktivoitui itsestään keskustelemaan myös siitä, miten he voisivat toimia, 
että seinätauluille kirjatut normit pysyisivät sellaisenaan. Koska yhteisöllisyys on tun-
ne ryhmään kuulumisesta ja siitä, että yksilö pystyy vaikuttamaan ryhmän toimintaa 
koin, että juuri nämä menetelmät lisäsivät osallisuutta ryhmässä. Yhteisössä jäsenen 
päätösvalta toiminnasta lisää juuri osallisuutta (Jauhiainen & Eskola 1994, 44). 
 
Punainen lanka- menetelmä antoi jokaiselle ryhmän jäsenelle mahdollisuuden tulla 
kuulluksi, joten ajatusprosessi kohti osallisuutta käynnistyi. 
Jokaisen mielipide myös ikuistettiin seinätaululle, jolloin yksilö saattoi kokea voi-
maantumisen tunteen. Myös plussat ja miinukset- menetelmän avulla sain ryhmän 
keskustelemaan yhdessä, yhteisen päämäärän vuoksi. Pienryhmätyöskentely lisää 
vuorovaikutusta, joka taas lisää ryhmän kiinteyttä (Kopakkala 2011, 182). 
Jos ryhmässä ei tapahdu vuorovaikutusta ja sitä kautta toimintaa, ei yhteisöä muo-
dostu (Jauhiainen & Eskola 1994, 44). Keskusteleminen oli ohjaajan näkökulmastani 
juuri tämän yksikön vahvuuksia. Molempien menetelmien ominaisuudet täydensivät 
päivää luovalla, mutta konkreettisella tavalla. Konkreettisuus näkyi seinätaulujen 
avulla, jotka jäivät muistoksi ja muistutukseksi yksikköön yhteisöllisyydestä. 
 
Lopuksi harjoittelimme ryhmässä positiivisen palautteen antoa työkaverille. Jokainen 
osallistuja istui ryhmän keskelle ja muut ryhmän jäsenet kertoivat yhden positiivisen 
asian keskellä olevasta työkaverista. 
Harjoitus aiheutti osallistujissa hieman jännittyneisyyttä sekä nolostumista. Palaut-
teen positiivinen vastaanottaminen on eritoten työelämässä meille ihmisille hankalaa. 
Itsensä korostamista sekä näkyväksi tuomista saatetaan pitää ylimielisyytenä. Harjoi-
tuksen tarkoituksena olikin jatkotyöstää positiivisuutta luovaa työyhteisön voimalistaa 
opettamalla työntekijää näkemään erinomaisuutensa positiivisessa valossa sekä 
nauttimaan saavutuksistaan henkilökohtaisessa kehittymisessä. 
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Keskustelevana ryhmänä osallistujat innostuivat kertomaan keskellä olevan positiivi-
sista puolista pitkästikin. Uudet työntekijät eivät päässeet harjoituksen sisään niin 
hyvin kuin vanhat työyhteisön jäsenet, koska tutustumisprosessi ryhmää kohti oli vie-
lä alkuvaiheessa. Työyhteisö oli kuitenkin lisännyt heidän nimensä jo voimalistaan, 
jolloin myös he pääsevät osalliseksi työyhteisön positiiviseen palautteen antoon. 
 
Ohjaajan tulee olla joustava ja valmis muuttamaan suunniteltua ohjausta tilanteen 
mukaan. Ohjaaja tarvitsee herkät tuntosarvet, sillä jokin harjoitus toimii toisella ryh-
mällä ja toisella ei (Lehtinen 2006, 17.) Suunnitelma muuntautui lopussa niin, ettei 
suunniteltua pantomiimia otettu loppukevennykseksi asukkaiden jo tullessa takaisin 
päivätoiminnoistaan yksikköön. Toivomani aikaväli kehittämispäivän lopussa sekä 
asukkaiden palaamisen välissä jäi lyhyeksi. Työyhteisö olisi tarvinnut aikaa sulatella 
päivän asioita ja tauon ennen työhön palaamista. Pantomiimin tarkoitus oli keventää 
päivän tunnelmaa sen intensiivisen tahdin vuoksi. Keskustelut olivat päivän aikana 
tunteita herätteleviä, mikä oli positiivinen asia, koska ryhmän toiminta koettiin työyh-
teisössä merkitykselliseksi. Työyhteisön vuorovaikutuksesta jätetään usein pois tär-
kein: tunteilu (Saaristo 2011, 82). 
 
Jälkikäteen reflektoidessani kehittäisin kehittämispäivän aikataulutusta. Aikaa olisi 
pitänyt olla enemmän, koska käsitellyt asiat olivat aivoriihityöskentelyä muistuttavia, 
monisyisiä sekä ideointia tarvitsevia aiheita. Ohjaamani kolme ja puoli tuntia olisi toi-
minut kevyemmän aihepiirin kehittämispäivissä. 
Jos yksikkö olisi päässyt irtautumaan asumispalveluyksikön ympäristöstä, olisi päivä 
voitu toteuttaa vaihtoehtoisesti myös toisessa ympäristössä. Luovuus ja uudet aja-
tukset olisivat voineet virrata voimakkaammin työyhteisölle epätavallisessa ympäris-
tössä. Ihminen jumittuu usein ajatuksiinsa, koska havainnoin vain tutuissa ympäris-
töissä. Kirjailijatkin pyrkivät työskentelemään heille ei niin tyypillisissä tiloissa, jolloin 
luovuus on massiivisempaa. 
 
Vaikka yhteisöllisyys kysely oli sosiaalisen vahvistamisen kehittämishankkeena toteu-
tettu, avaan siihen liittyviä parannusideoita myös tässä, koska työt toteutettiin sa-
maan yksikköön sekä samaan tarpeeseen. 
Mielestäni sosiaalisen vahvistamisen suuntautumisopintojen projektiin teettämäni 
yhteisöllisyys kysely jäi hieman suppeaksi sen pienen vastaajamäärän vuoksi. Kysely 
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olisi voitu toteuttaa yksikössä niin, että vastaajat olisivat vastanneet kyselyyn sovittu-
na hetkenä yhdessä, jolloin kiireettömyys ja sen kautta vastaajan sitoutuminen itse 
kysymyksiin olisi ollut varmempaa. Vastauksia analysoidessani huomasin, että jotkut 
kyselyn vastauksista olivat ympäripyöreästi muotoiltuja. Tämä saattoi johtua siitä, että 
kyselyn aiheet olivat liian laajoja, jolloin kysymyksiin vastaaminen oli vaikeaa. Kysely 
olisi voitu myös testata ennen sen lähettämistä yksikköön. 
 
Ennen yhteisöllistä kehittämispäivää minulla ei ollut kokemusta aikuistyöstä. Koke-
mukseen perustuen aikuistyön läpikäyminen olisi kannattava lisä kansalaistoiminnan 
ja nuorisotyön opintoihin vaikka yhteisöpedagogin työkenttä onkin nuorisotyössä. 
Nimike viittaa yhteisöllisyyteen, joten työkenttä aikuisten parissa esimerkiksi ehkäise-
vässä päihdetyössä laajentaisi työelämässä tarvittavaa iättömän vuorovaikutuksen 
osaamista. Myös nuori, joka on lain mukaan alle 29-vuotias, on ikäskaalana laaja ja 
lukeutuu jo osaltaan aikuisuuteen. 
 
 
6.1 Työyhteisön palaute 
 
Pyysin osallistujia etsimään päivän päätteeksi ympäristöstä esineen, joka kuvasti 
heidän sen hetkisiä ajatuksiaan yhteisöllisestä kehittämispäivästä. 
Menetelmä oli mielestäni hyvä kertaamaan osallistujalle heidän henkilökohtaista op-
pimaansa toiminnallisesti, mutta se myös antoi minulle kaipaamani palautteen päi-
västä. 
 
Yksi osallistuja kertoi, että päivä oli ollut pehmeä ja mukavaa vaihtelua. Tästä esi-
merkkinä osallistuja piti kädessään pumpulia, joka kuvasti työpäivän pehmeyttä. Toi-
nen osallistuja kertoi, että tunnelma oli herännyt aamusta virkeämmäksi. Myös päi-
vän mielenkiintoisuus, piristävyys, hauskuus, tunteikkuus ja yhteisöllisyys pidettiin 
asioina, jotka jäivät osallistujien mieleen. Eräs osallistujista kertoi positiiviseksi asiak-
si sen, että harjoitusten avulla käytiin myös oman mukavuusalueen ulkopuolella. Esil-
le nousivat myös erilaiset mielipiteet ja niiden ilmaisun mahdollisuus ryhmässä.  
Yhteistä aikaa pidettiin myös tärkeänä ryhmässä. 
Vaikka palaute päivästä oli suunnattu suurimmaksi osaksi minulle ohjaajana, sain 
poimittua ryhmän päällimmäiset ajatukset palautteiden joukosta.  
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Hyvä asia oli, että päivä herätti osallistujissa suullisen palautteen perusteella erilaisia 
tunteita kuten innostusta, mietteliäisyyttä, yhteisöllisyyttä ja oman minuutensa tutkis-
kelua. 
 
Keräsin lopuksi työyhteisöltä palautteen myös kirjallisesti. Palautteen sai kirjoittaa 
vapaavalintaisesti ja toivoin osallistujilta erityisesti myös ideoita ohjaustyöni mahdolli-
seksi parantamiseksi. Otteita palautteista: 
 
-”Luonnollinen esiintyjä. Improvisaatio leikit oli ehkä vähän liian alussa tai järjestys 
eri, esim: sanaleikki, kävelyharjoite. Tuntui kun olisi ollut jonkin sortin työnohjaukses-
sa. Hyvä setti oli”. 
-”Mukavia ja piristäviä harjoituksia. Antoi ajattelemisen aihetta hauskoilla menetelmil-
lä. Uusiksi vaan, hienosti vedit läpi”. 
-”Kiitos mukavasta iltapäivästä. On mukava pysähtyä asioiden äärelle myös hieman 
epämukavuusalueella oleminen on aina plussaa”. 
-”Upeasti suunniteltu ja toteutettu päivä. Olet rohkea, kannustava ja mukaansatem-
paava. Valitsemasi menetelmät olivat hyviä ja palvelivat tarkoitusta. Voi kun tulisit 
meille takaisin.” 
-”Vetäjä oli mukavan rempseä ja humoristinen. Ei käynyt aika pitkäksi, kun oli paljon 
lyhyitä tehtäviä. Meni 4 tuntia nopeasti”. 
-”Hyvä vetäjä. Mielenkiinto pysyi. Ei liian virallista”. 
”Ihana ja hauska. Jatka samaan malliin”. 
-”Rento ja mukava päivä, kiitos! Yhdessä tekeminen, oleminen ja nauraminen on tär-
keetä. Onnistuit tosi hyvin luomaan miellyttävän ja rennon ilmapiirin ja sait kaikki mu-
kaan, vaikka me ei niistä leikeistä niin välitetä”. 
 
Palautteiden perusteella työyhteisö koki, että roolini ohjaajana oli kannustava ja mu-
kaansatempaava. Tunnelma oli osallistujien mielestä ollut päivän aikana rento ja ai-
heet olivat antaneet ajattelemisen aihetta. Työyhteisö myös antoi palautteissaan ilmi, 
että menetelmät olivat olleet tilanteeseen nähden toimivia ja hauskoja.  
Palaute oli yllättävää, sillä se toimi osittain ristiriidassa omien, päivän aikana synty-
neiden havaintojeni kanssa. Pääsin kuitenkin henkilökohtaiseen tavoitteeseeni joka 
oli toteuttaa työyhteisölle rento sekä epävirallinen hetki yhdessä. 
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Jos opinnäytetyöni aikataulu ei olisi ollut tilanteeseen nähden haastava, olisi palaute 
voitu toteuttaa yksikön kanssa myös vaihtoehtoisesti jälkikäteen, esimerkiksi viikon 
kuluttua kehittämispäivästä. Useimmiten ihminen tarvitsee aikaa ja kokemuksia pys-
tyäkseen määrittelemään tarkalleen omia henkilökohtaisia tunteitaan (Lundbom & 
Herranen, 2011, 76). Palautteen ottaminen heti päivän päätyttyä synnytti ristiriitaisen 
toimivuuden: palaute oli tuoretta, mutta tilanne ei ehtinyt katketa jolloin päivästä syn-
tyneet ajatukset olisivat olleet pitemmän prosessoinnin tuotos. 
 
7 LOPUKSI 
 
 
Yhteisöllinen kehittämispäivä oli palautteiden pohjalta onnistunut kokonaisuus. Päi-
vän aikana syntyneiden havaintojen perusteella yhteisöllinen kehittämispäivä lisäsi 
työyhteisön jäsenissä ryhmään kuulumisen tunnetta. Valikoidut menetelmät avasivat 
osallistujille myös enemmän tietoisuutta omasta roolistaan yksikön yhteisöllisyyden 
kehittämisessä. 
 
Opinnäytetyön tekeminen oli opettavainen prosessi. Työn kautta sain uusia ajatuksia 
mahdollisista työskentelyalueistani tulevaisuudessa. Aikaisemmin en ollut kiinnostu-
nut työskentelemään esimerkiksi kehittämisprojekteissa.  
 
Myös sana kehittäminen sai minut kyseenalaistamaan omaa ammattitaitoani: Miten 
minä pystyisin kehittämään? Osaisinko kehittää? Opinnäytetyöni tekeminen todisti, 
että kehittämisen ei aina tarvitse olla massiivista tai asiantuntijamaista, jotta tavoitteet 
saavutettaisiin. Myös pienin askelin tapahtuva työ arjessa sekä kehittäjän itsensä 
halu saada aikaan muutosta, riittää mielestäni saavuttamaan hyvät ainekset, joilla 
itse muutokseen päästään. Joskus pientenkin käytännön asioiden muuttaminen riit-
tää myönteisten asioiden lisääntymiseen työssä ja työyhteisössä. Yhdessä tehty ke-
hittäminen johtaa myönteisiin vaikutuksiin ja palkitsee (Työterveyslaitos 2014.)    
 
Vaikeutena opinnäytetyön teossa oli aiheen rajaaminen sekä menetelmien valitsemi-
sen. Tietoperustaa avaavia käsitteitä- osiota kirjoittaessani esimerkiksi ryhmän sisäi-
set suhteet, kuten tunnesuhteet ja kommunikaatiosuhteet sisälsivät mielenkiintoista 
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aineistoa, jolloin tietoperustan kirjoittaminen aiheista meinasi pitkittyä liikaa. Ihmisten 
väliset suhteet sekä yksilöiden käyttäytyminen kiinnostavat minua. 
 
Otin teoriaa avaavaan osuuteen mukaan luvun tunneälystä. Työtä tehdessäni huo-
masin, että tunneäly on ratkaisevassa asemassa yksilöiden henkilökohtaisessa kehit-
tymisessä niin työ- ,kuin vapaa-ajallakin. Vasta kun yksilö on tarkastellut omia vuoro-
vaikutuksensa työkaluja, pystyy hän mielestäni tuomaan koko muulle yhteisölle posi-
tiivisen osan itsestään. Yhdistettynä yhteisön jäsenten positiivinen osaaminen sekä 
aito kiinnostus käsillä olevaan haasteeseen, syntyy flow-kokemus.  
Flow on kokemus, jossa yksilön osaaminen käsillä olevaan asiaan vastaa sen haas-
tetta ja kiinnostus asiaa kohtaan on täydellisen keskittynyttä. Ihminen on juuri tällai-
sena hetkenä kaikkein onnellisin (Yle 2015.) Yksilöiden päivittäessä sosiaalisia vuo-
rovaikutus taitojaan, kuten tunneälyä, mahdollistuu ryhmässä yhteisöllisyyden mitta-
va kasvaminen sekä psyykkisen hyvinvoinnin lisääntyminen.  
 
Yksi paras yhteisöllisen kehittämispäivän anti oli työyhteisön jäsenten esiin tuomat 
tunteet läpi käydyistä aiheista sekä pohdiskelevat ajatukset vuorovaikutustyylistä yh-
teisissä palavereissa. Työyhteisö aktivoituikin erinomaisesti työstämään myös omaa 
tunneälyään. 
 
Teknologian kehittyessä kasvatusala mukautuu uusiin toimintatapoihin ja työkaluihin. 
Nuorisotyö on jatkuvasti muuttuva työkenttä. Mitä opimme uutena eilen, on vanhaa jo 
vuoden päästä. Näkisinkin tarpeelliseksi lisätä yhteisöpedagogin koulutukseen ai-
kuistyön lisäksi opintoja, jotka käsittelevät ihmisen psyykettä ja käyttäytymistä. Vaik-
ka lajimme ja aikamme kehittyykin, pysyvät ihmismielen perusasiat muuttumattomina. 
  
Opinnäytetyön tekeminen ennen muita saman vuosikurssin opiskelijoita söi vertais-
tuen määrää, jolloin työn tekeminen itsenäisesti loi epävarmuuden tunteita. Työn te-
keminen oli kuitenkin itsenäistymisen paikka ja pakotti luottamaan omaan päätöksen-
tekokykyyn, joka on ollut yksi kehitettäviä osa-alueitani.  
Vaikka työ ajoittui ajallisesti haastavaan elämäntilanteeseen, oli aihe puhutteleva ja 
toimi näin motivaationa aina työskentelyn loppumetreille saakka.  
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Valmistuessani yhteisöpedagogiksi, työkenttääni ovat mm. syrjäytymisen ehkäisemi-
nen, ehkäisevä päihdetyö, osallisuuden lisääminen sekä nuorten sosiaalinen vahvis-
taminen. Työ sai minut miettimään, että miten erityisesti suuntautumisopinnoikseni 
valikoitunut sosiaalinen vahvistaminen näkyy opinnäytetyössäni. Sosiaalinen vahvis-
taminen on Nuorisolaki (72/2006) 2. pykälän kolmannessa pykälässä määritelty tar-
koittavan nuorille suunnattuja toimenpiteitä, joka parantavat elämänlaatua ja ehkäi-
sevät syrjäytymistä. Koska mistään mittavasta toimenpiteestä ei ole kysymys, tarvit-
see jokainen elämänsä aikana tukea, ohjausta ja neuvontaa eli sosiaalista vahvista-
mista (Lundbom & Herranen 2011, 6.) Vaikka sosiaalinen vahvistaminen on kansa-
laistoiminnan ja nuorisotyön koulutuksessa spesifioitu nuoriin, hyötyvät siitä myös 
aikuiset, vanhukset ja lapset.  
Sosiaalinen vahvistaminen on myös yksilön ja yhteisön kasvun tukemista (Anttonen 
2006,2 ). Yksi sosiaalisen vahvistamisen tulokulma opinnäytetyössäni olikin yksilöi-
den osallisuuden aktivointi työyhteisössä. 
 
Yhteisöllisyys on ilmiönä varsin mielenkiintoinen. Yksilöt kokevat yhteisöllisyyden tun-
teen eri tavoin. Siksi se jatkaakin kehittymistään, eikä näin ollen valmistu koskaan 
täydelliseen huippuunsa. Ihminen kasvaa ihmiseksi vain yhteisöön liittyneenä ja tätä 
kasvua voidaan kuvata elämänmittaiseksi prosessiksi (Saaristo 2011, 80).  
Vain aika näyttää, lisääntyikö yhteisöllisyys opinnäytetyöni myötä kehitysvammaisten 
asumispalveluyksikön työyhteisössä. Usein projektien tai muutosten kehitysvaikutuk-
set saavutetaan vasta pitkän ajan kuluessa (Silfverberg 1996, 26). Yhteisöllisyys 
vaihtaa yksilöiden elämäntilanteiden myötä muotoaan ja uudistuu, jos jäsenet ryh-
män sisällä vaihtuvat. Ryhmä on siis dynaaminen ja jatkuvasti muuttuva kokonaisuus 
(Jauhiainen & Eskola 1994, 32). Ryhmän jäsenten vaihtuvuus ja työelämän muutok-
set haastavat työyhteisöjä tulevaisuudessakin, mutta yhteisön kiinteyden lisääminen 
sekä yhteisöllinen toimintatapa työyhteisössä auttavat ylläpitämään tervettä työhyvin-
vointia ja näin ollen vastaamaan nyky-yhteiskuntamme rasitteeseen: hektisyyteen.
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LIITTEET 
 
LIITE 1 
 
Kysely yksikön työyhteisölle. 
 
Hei kaikki!  
 
Keräsin loppukesästä palautelaatikkoon työyhteisön, niin positiivisia kuin nega-
tiivisiakin mietteitä opinnäytetyötäni varten.  
Alle on listattu ajatuksia laatikosta ja kysyisinkin seuraavaksi, miten sinä pystyi-
sit omalla toiminnallasi kitkemään tai ylläpitämään alla lueteltuja ajatuksia? Mitä 
kommentit mielestäsi viestittävät? Vääriä vastauksia ei ole!  
Jokaisen ajatuksen alle on jätetty vastaustilaa. Voit tarvittaessa jatkaa myös 
takapuolelle.  
 
Kiitos paljon yhteistyöstä! 
 
Ystävällisin terveisin: Johanna Lastumäki, yhteisöpedagogiopiskelija, 
Humanistinen ammattikorkeakoulu 
p.040-4178704, johanna.lastumaki@gmail.com 
 
 
 
1. ” Täällä taitaa olla sellaisia kuppikuntia, jotka supattaa selän takana.” 
 
 
 
 
2. ” Tiedonkulku tökkii.” 
 
 
 
 
3. ”Asukkaiden toimintaohjeiden noudattamatta jättäminen.” 
 
 
 
 
4. ”Joskus olisi kiva saada palautetta työstä.” 
 
 
 
5. ”On todella ikävää ottaa palautetta työkaverilta vastaan, että ei ole tehnyt 
jotain juttuja jos ei tiedä edes, että niitä pitäisi tehdä. Tai ees aavistus, et-
tä sellaisia tehdään.” 
 
 
 
 
57 
 
 
6. ”Työturvallisuus.” 
 
 
 
 
1. ”Positiivinen ilmapiiri, iloiset ihmiset. Työkaverit, joiden kanssa voi puhua 
asiasta kuin asiasta.” 
 
 
 
2. ”Hyvä huumori” 
 
 
 
 
3. ”Meidän ihanat asukkaat. Se, kun ensimmäisenä töihin tullessa saa hy-
myn ja halauksen. Paras kiitos työstä on tyytyväinen asukas!” 
 
 
 
4. ”Työkaverit plus pomo <3. ”Minun työkaverit. Te ootte kaikki ihan mahta-
via ja ihania. Kiitos kun ootte. PUS!” 
 
 
 
 
5. ”Ilmapiiri <3 ” 
 
 
 
 
6. ”Kahvit oli valmiina vuoron alkaessa <3 ” 
 
 
 
 
 
Lopuksi kysyisin, mitä ajatuksia palautelaatikko sinussa herätti?  
Jos laatikko otettaisiin käyttöön työpaikallasi, olisiko sille tarvetta ja tulisiko sitä 
kehittää? Jos tulisi niin, miten? 
